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Slovenska vojska je v letošnjem letu praznovala polnoletnost. Iz naborniškega sistema 
se je prelevila v poklicno vojsko. Postala je moderna, strokovna in kot takšna primerljiva 
z ostalimi vojskami drţav članic NATA. Vendar moderna in strokovna vojska še ni pogoj 
za uspeh. V Slovenski vojski je potrebno vzpostaviti tudi popolnoma primerljiv karierni 
sistem njenih pripadnikov. Zato v diplomskem delu obravnavam pojem kariere in načine 
ter modele, ki jih lahko organizacije uporabijo pri iskanju in določanju svojih kariernih 
modelov ali poti. Predstavil bom organizacijo Slovenske vojske, ki je specifična in 
razdeljena po rodovih. Delo v njej opravljajo različne strukture in sicer vojaki, 
podčastniki, častniki, vojaški usluţbenci in civilne osebe. Osredotočil se bom samo na 
strukturo častnikov in predstavil njihovo izobraţevanje, karierno pot, njihove oznake ali 
čine ter čas potreben za dosego »vrha« karierne poti. 
 
Ključne besede: kariera, organiziranost Slovenske vojske, usposabljanje 






Slovenian Armed Forces celebrated this year their 18 year of establishment.  
From conscripetd system it has turned into a professional army. It has become modern,  
professional and as such is comparable to other armies of NATO countries. However, a 
modern and professional army is not a precondition for success. For the Slovenian 
Armed Forces it is necessary to establish a broadly comparable career system for its 
staff. 
 
Therefore, the thesis, discusses the concept of career as well as the ways and  
models that organizations can use to find and determine their career paths or models.  
I will describe the organization of the Slovenian Armed Forces, which is particular and  
divided into branches. The Slovenian Armed Forces employes soldiers, non-
commissioned and officers, military personnel and civilians. I will focus only on the 
structure of officers as I will introduced their education, career path, their ranks and 
time needed to achieve the "top" of the career path. 
 
Key words: career, the organization of the Slovenian Armed Forces,  
commissioned officer training, careers in the SAF, the basic principles,  
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V današnjem hitro spreminjajočem se okolju sta znanje in ustvarjalnost ključna 
dejavnika uspešnosti organizacij. Razvijanje delovne kariere pa sodi med tako 
imenovane najboljše prakse ravnanja z ljudmi, s katerimi najuspešnejše organizacije 
sooblikujejo svojo konkurenčnost. 
 
V svetu so se oblikovale številne teorije o karieri. Danes pomeni kariera vsa dela, ki jih 
posameznik opravlja v svojem poklicnem in delovnem razvoju. Zaposleni sami aktivno 
gradijo kariero z načrtovanjem lastnih ciljev, zato je danes ne obravnavamo več kot 
povzpetništvo, temveč kot pravico do uspeha, ki ga posameznik gradi skozi vso 
ţivljenjsko obdobje. 
 
Z vidika človeka in njegovih lastnosti je kariera mnogo več kot le napredovanje. Je 
strokovni, delovni in osebni razvoj na nekem delovnem področju, praviloma usmerjan z 
načinom dela (karierna sidra, nagnjenost za vodenje, ipd.), ki posameznika privlači. 
Delo, ki ga privlači, ga spodbuja h kakovostnejšim doseţkom, ti pa so, še zlasti, če dobi 
o njih ustrezno povratno informacijo, spet nov izziv. 
 
V organizacijskem pogledu je potrebno imeti jasno predstavo in pregled o kariernih 
poteh, ki se odpirajo posamezniku v organizaciji. Osnovni veji kariernega razvoja sta 
stroka (potrebna strokovna usposobljenost za neko delo) in vodenje (predvidene 
dejavnosti organizacije, opredeljene v poslanstvu, delovnem področju in delovnem 
programu organa ter njegovih dolgoročnih in kratkoročnih ciljih). 
 
Slovenski vojski (v nadaljevanju SV) kljub prizadevanjem še ni uspelo v celoti oblikovati 
področja razvoja kadrov. Omenjeno področje je namreč urejeno z različnimi predpisi, ki 
so bili sprejeti v času od osamosvojitve Republike Slovenije (v nadaljevanju RS) naprej. 
V njej še ni ustreznega sistema, ki bi celovito urejal področje razvoja kadrov in kariernih 
poti. SV opredeljuje karierno pot posameznika v kariernih stebrih in sicer v poveljniškem 
stebru, štabnem stebru in specialističnem stebru. Vsak od kariernih stebrov zahteva 
specifično znanje za uspešno opravljanje nalog, zato ima vsak karierni steber specifične 
zahteve po izobraţevanju in usposabljanju. Karierni stebri opredeljujejo formacijske 
dolţnosti, na katere so postavljeni pripadniki SV, ki jih delimo na vojake, podčastnike, 
častnike, generale, vojaške usluţbence (niţje in višje) in civilne osebe. 
 
Cilj oziroma višina obrambnih izdatkov Republike Slovenije na ravni bruto domačega 
proizvoda (BDP) je bil v času od 2008 do leta 2015 2,00 odstotka BDP. Vendar ta cilj še 
nikakor ni doseţen, saj je bil v letu 2007 deleţ BDP-ja namenjen obrambnemu resorju 
1,47 odstotka, v letu 2008 1,51 odstotka, medtem, ko se v letu 2009 načrtuje, da bo ta 
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odstotek 1,55 odstotka. Ciljna struktura obrambnih izdatkov je 50 odstotkov za osebje, 
30 odstotkov za operacije in vzdrţevanje in 20 odstotkov za nabavo glavne opreme, 
infrastrukturo ter raziskave in razvoj. 
 
Največ finančnih sredstev bo namenjeno za nadaljnji razvoj kadrovskega sistema vojske, 
ki bo vključeval sistemsko ureditev pridobivanja kadrov, njihovo karierno pot, 
delovnopravni status, zadrţevanje in odliv iz vojaške sluţbe.  
 
Zgoraj navedena dejstva so razlog za preoblikovanje podlag načrtovanja kariernih poti v 
SV, ki se bodo uveljavljale postopno, skladno z razvojem človeških virov do leta 2010. 
Človeški viri v SV morajo biti v celoti povezljivi s človeškimi viri članic Nata, da bomo 
lahko z njimi zagotavljali nacionalno obrambo, se vključevali v sistem kolektivne 
obrambe in tako prispevali k stabilnosti v strateškem in regionalnem okolju.  
 
SV je relativno mlada vojska, saj je od njene ustanovitve 1991. leta minilo šele dobrih 
18 let in je s tem postala polnoletna. V tem času je bil izveden tudi prehod iz 
naborniškega sistema v profesionalno vojsko. SV je tako po ukinitvi naborniškega 
sluţenja vojaškega roka intenzivno stopila na trg dela in se pokazala kot eden največjih 
zaposlitvenih sistemov v naši drţavi. Pričelo se je mnoţično zaposlovanje, katerega pa 
mora spremljati tudi ustrezna podpora ravnanja s človeškimi viri, kateri so zraven 
sodobne tehnološke opreme eden izmed glavnih atributov sodobne poklicne vojske. V 
svojem delu ţelim predstaviti vodilni kader SV ter njihovo karierno pot, ki mora biti jasno 
začrtana in obenem zanimiva. Vsak pripadnik SV bi moral biti ţe ob vstopu v vojaško 
organizacijo seznanjen z moţnostmi za njegovo poklicno pot. Ta pot je seveda odvisna 
od njegovega osebnega razvoja in dejavnikov, ki neposredno vplivajo na uresničevanje 
razvoja posameznika v organizaciji. Karierne poti pripadnikov SV morajo biti načrtovane 
tako, da bodo izpolnile cilje vojaške organizacije in specifičnosti opravljanja vojaške 
sluţbe, kakor tudi pričakovanja posameznika, ki bo skozi leta uspešnega delovanja v 
organizaciji lahko uresničil svoje cilje. 
 
Z diplomsko nalogo ţelim doseči naslednje cilje: 
- predstaviti pojem »kariera« in nekatere osnovne pojme v poimenski zvezi z njo, 
predstaviti pomembne spremembe, ki jih prinaša sistem razvoja karier v organizacijo 
pod vplivom nove pogodbe o zaposlitvi in nove organizacijske kulture; 
- poudariti vpliv psihosocialnih dejavnikov na oblikovanje kariere posameznika,  
- predstaviti vzroke za nastanek sistema za razvoj kariere; 
- poudariti pomen sistema za razvoj in načrtovanje kariere v organizaciji in vpliv 
njegovih elementov na razvijanje konkretnih karier; 
- predstaviti sistem izobraţevanja častnika v Slovenski vojski; 
- poudariti, kako pomembna je moţnost kariernega napredovanja v SV, saj lahko ta 
moţnost odločilno vpliva na kandidate pri izbiri vojaškega poklica; 
- predstaviti organizacijo SV; 
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- prikazati modele kariernih poti, ki bodo v pomoč poveljnikom in vodilnim pri 
načrtovanju in odločanju o razvoju človeških virov. 
 
Da bi realiziral zastavljene cilje, bom za izvedbo naloge: 
- preučil domačo in tujo strokovno literaturo, ki obravnava pojmovno-teoretična 
izhodišča razvijanja in načrtovanja karier; 
- preučiti domačo in tujo strokovno literaturo, ki obravnava karierne poti pri delu v 
vojski; 
- preučil trenutni sistem izobraţevanja častnika in skušal ugotoviti ali trenutni sistem 
izobraţevanja ustreza sodobnemu liku častnika; 
- v empiričnem delu prikazati karierne poti v praksi, njihovo dograjevanje in 
izpopolnjevanje. 
 
Preučeval bom konkreten primer organizacije in sicer organiziranost in karierni sistem v 
SV. Za preučitev organiziranosti bom tako uporabil metodo preučitve pisnih virov 
različnih avtorjev s področja vodenja in razvijanja karier, organizacije vojaškega šolstva 
v SV in organiziranosti SV. Pomemben vir bodo tudi različni normativni akti, ki 
opredeljujejo razvoj kariere v SV.  
 
Pri raziskovanju omenjene problematike bom upošteval osnovne značilnosti znanstvene 
deskripcije, kar pomeni, da bom, poleg zbiranja in urejanja obstoječih podatkov in 
informacij, posamezne ugotovitve med seboj primerjal, vrednotil in ustrezno 
interpretiral. 
 
Strukturo naloge bom oblikoval v desetih poglavjih, ki bodo poleg uvoda, zaključka, 
navedene literature, virov in tabele uporabljenih kratic, predstavljali pet vsebinsko 
zaokroţenih celot. Poglavja si sledijo v logičnem zaporedju in kot takšna tvorijo 
zaključeno celoto. 
 
V prvem delu bom opisal temeljne pojme povezane s kariero. Pogled posameznika in 
organizacije na kariero. Zakaj je pomembno načrtovanje kariere in pomen ravnanja s 
človeškimi viri v organizaciji. Ali moţnost razvoja in ustvarjanja kariere v določeni 
organizaciji spodbudi posameznikovo zanimanje za dotičen poklic? 
 
V drugem delu bom predstavil organiziranost SV in njeno strukturo po ravneh. Predstavil 
bom rodove ali vojaške evidenčne dolţnosti (v nadaljevanju VED). Rodovi vojske so 
predvsem pomembni pri določanju vojaškostrokovnega izobraţevanja) in razvrstitev sil 
(kakšne sile in enote oblikujejo SV). Dotaknil se bom statusa vojaka, podčastnika in 
častnika, ter njihovih nalog v okviru vojske. 
 
V tretjem delu bom opisal zgodovino častniškega usposabljanja na Slovenskem in na 
območju nekdanje Jugoslavije, saj je v SV še kar lepo število častnikov, kateri so se 
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usposabljali v nekdanjem »sistemu«. Temeljito ţelim predstaviti kakšno pot mora 
prehoditi kandidat za častnika SV (opis in izvedba izbirnega postopka), organiziranost 
Šole za častnike in Program izobraţevanja in usposabljanja. Analiziral bom število prijav 
na selekcijski postopek za Šolo za častnike, število kandidatov, ki so uspešno zaključili 
selekcijski postopek, ter se vključilo v izobraţevanje na Šoli za častnike (v nadaljevanju 
ŠČ) in s katerim VED-om je slušatelj ŠČ izšel iz izobraţevanja. 
 
V četrtem delu bom analiziral kariero v SV in temeljna načela. Predstavil bom karierne 
stebre v SV in napredovanje, ki je v SV lahko vertikalno ali horizontalno. Katere modele 
za načrtovanje kariere lahko uporabimo v organizaciji kot je SV. Prav tako ţelim 
predstaviti tehnični in socialni proces karierne poti, ki usmerjata in okvirjata razvoj 
karierne poti. 
 
V petem delu sledi opis lika častnika ter njegove pristojnosti in odgovornosti, ki se 
venomer spreminjajo in dopolnjujejo. Prikazal bom etične in osebnostne lastnosti, saj 
častnik vedno bolj postaja tako imenovani vojaški menedţer, v katerem se prepleta več 
funkcij. Kariera častnika je strogo povezana s častniškimi čini in napredovanji v višji čin. 
Tako bom prikazal karierno pot častnika in model karierne poti. Predstavil bom tudi 
koliko let potrebuje častnik, da v svoji karieri pride do najvišjega poloţaja oz. čina. 
 5 
2 POJEM KARIERE 
 
 
2.1 RAZVOJ POJMOVANJA KARIERE 
 
Številni tuji raziskovalci so se začeli bolj zanimati za posameznikovo obnašanje in 
preučevati razlike med posamezniki ţe v drugi polovici 18. stoletja. Tako so se na osnovi  
rezultatov njihovih raziskav razvila prva pojmovanja o karieri. Obdobje po letu 1940 do 
danes so zaznamovali naslednji dogodki: izidi publikacij o kariernem svetovanju, razvoj 
usposabljanja za karierni razvoj in profesionalno svetovanje pri kariernem razvoju. Prve 
vplivne teorije o karieri se pojavijo v drugi polovici 19. stoletja in jih delimo na starejše 
in na novejše. Najpomembnejše starejše teorije so: Personova teorija, razvojna teorija, 
teorija učenja, teorija Ann Roe. Najpomembnejše novejše teorije pa so: karierna teorija, 
ki temelji na spoznavno-informacijskem postopku; karierna teorija, ki izhaja iz druţbeno-
spoznavne perspektive; Brownov holistični model poklicne in ţivljenjske izbire ter 
zadovoljstva, ki temelji na vrednotah ... Pri starejših teorijah je povezanost predvsem 
usmerjena na razvoj posameznika, v novejših teorijah pa je pozornost usmerjena zlasti 
na ţenske in etične manjšine (Cvetko, 2002, str. 20-38). 
 
Beseda »kariera« se je pri nas pogosteje pričela uporabljati šele po osamosvojitvi 
Slovenije. V pretekli druţbeni ureditvi, ko je bila Slovenija še del Jugoslavije, se je to 
besedo razumelo predvsem z negativnim prizvokom. Tako stališče razumevanja besede 
»kariera« so podpirale vse socialistične drţave. Zato so najbolj priznani avtorji, ki 
razvijajo teorije o karieri, iz kapitalističnih drţav. V Sloveniji se je v zadnjih desetih letih 
pojavilo nekaj avtorjev, ki pišejo o karieri na osnovi lastnih raziskav in izkušenj. To je 
osnovni pokazatelj, koliko se je v prejšnjem »reţimu« razmišljalo o razvoju 
posameznika, o njegovem delovnem in zunanjem okolju. 
 
Beseda »kariera« ima v različnih jezikih različen pomen. Angleška razlaga pojma »a 
careerist« ne nosi v sebi negativnega prizvoka, saj opisuje »osebe, ki jim je 
najpomembnejši interes osebno napredovanje v njihovem poklicu« (Cvetko, 2002, str. 
45). Beseda »kariera« je v slovenskem jeziku prevzeta beseda, ki izvira iz francoščine 
(Moţina et al, 1998, str. 73), njen latinski koren »carus« pomeni voz, beseda »carieera« 
pa je v italijanščini dirkališče za vozove. Naš slovar tujk navaja dva pomena besede 
kariera: 1. dir, galop konja in 2. tok, potek ţivljenja, ţivljenjska pot (Cvetko, 2002, str. 
45). Leksikonska opredelitev povezuje kariero z uspehom, uspešno ţivljenjsko potjo in 
vzponom v poklicu (Slovar slovenskega knjiţnega jezika, DZS, 2000, str. 334). 
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2.2 DEFINICIJE KARIERE 
 
Pri vojaškem poklicu in predvsem za vojaško strukturo, ki je tako kot poklic določena 
specifika, bo potrebno poiskati bolj razumljivo definicijo pojma kariera. Definicija kariere 
se je ravno zaradi različnih vplivov skozi čas spreminjala in se še vedno spreminja. 
Različni avtorji kariero različno opredeljujejo, zato v nadaljevanju navajam nekaj 
definicij: 
- »Kariera je načrtovano ali nenačrtovano zaporedje del ali aktivnosti, ki vključuje 
elemente napredovanja (po subjektivnem občutku), samouresničevanja in osebnega 
razvoja v določenem definiranem času (Lipičnik, 1998, str. 180).«  
- »Z objektivnega vidika definiramo delovno kariero kot sekvenco delovnih pozicij, ki 
jih opravlja posameznik v svoji zaposlitveni dobi (Konrad, 1996, str. 5).«  
- »Kariere zdaj označujejo zaporedja del, ki jih ljudje opravljajo v svoji delovni 
zgodovini, ne glede na poklic ali organizacijsko raven (Čeč, 1997, str. 11).« 
- »Kariera je delovna ţivljenjska pot na določenem področju (Brejc, 2000, str. 62).« 
- »Notranja kariera obsega sklop korakov ali stopenj, ki sestavljajo posameznikov 
lastni koncept napredovanja znotraj poklica. Zunanja kariera se nanaša na objektivne 
kategorije, ki jih druţba in organizacije uporabljajo za označitev napredovanja po 
lestvici v danem poklicu (E. H. Schein et al., 2002, str. 10-11).« 
 
Na osnovi definicij kariere različnih avtorjev je za vojsko in njen sistem najbolj ustrezna 
Lipičnikova definicija ki govori: »Kariera je načrtovano ali nenačrtovano zaporedje del ali 
aktivnosti, ki vključuje elemente napredovanja (po subjektivnem občutku), 
samouresničevanja in osebnega razvoja v določenem definiranem času« (Lipičnik, 1998, 
str. 180). 
 
Upravljanje kariere (career management) se nanaša na aktivnost organizacije v zvezi s 
kariero zaposlenih. Gre za proces, v katerem si organizacija prizadeva uskladiti cilje in 
sposobnosti zaposlenih v organizaciji s kadrovskimi potrebami v organizaciji. Za svoj 
osebni razvoj je v prvi vrsti odgovoren vsak posameznik sam. Kdor se tej odgovornosti 
odpoveduje in pričakuje, da bo za njegov osebni razvoj skrbela organizacija se moti. 
Organizacija poskrbi, da opredeli pravila karierne poti in omogoči posamezniku osebni 
karierni razvoj v skladu s kariernimi načeli. Samo najbolj uspešne organizacije se 
zavedajo, da je neprestana skrb za razvoj, motivacijo, napredovanje in izobraţevanje ter 






2.3 POGLED POSAMEZNIKA IN ORGANIZACIJE NA KARIERO 
 
Z vidika posameznika je učinkovito vodenje kariere še posebej pomembno. Uspešna 
kariera in zadovoljstvo posameznika je odvisna predvsem od učinkovitega vodenja 
kariere. Posameznik razume samega sebe, ve kako odkriti spremembe v okolju, zna 
ustvari priloţnosti zase in se učiti iz svojih napak. V obdobju zagotavljanja sredstev od 
zunaj in obdobju reorganizacije podjetij je posameznik, ki ima sposobnost opazovanja 
samega sebe in svojih moţnosti, zmoţen premagati ovire pri razvoju svoje kariere. 
Prilagodljivost in voljnost sta znak učinkovitega vodenja kariere.  
 
Učinkovito vodenje kariere je zelo velika ţivljenjska sila zaposlenih, ki zahtevajo večjo 
stopnjo nadzora nad njihovimi karierami in njihovimi ţivljenji. Znanstveniki s področja 
obnašanja so opazili naslednje znatne spremembe pri delovni sili v preteklih letih 
(Greenhaus, 2000, str. 12-15): 
- Visoka pričakovanja: ţelja, da bi bilo delo zanimivo in pomembno se ujema z vero, 
da je doseg teh ţelja zelo verjeten. Ţeleti si nekaj od ţivljenja je ena stvar; 
pričakovati pa je druga stvar. Raziskava omenja, da so novi zaposleni naravnani v 
zadrţanje nezmanjšanih nerealnih pričakovanj o delu. Visoka pričakovanja lahko 
prinesejo jezo, razočaranje in nezadovoljstvo, če delovne izkušnje niso v skladu z  
vrednotami in pričakovanji. Učinkovito vodenje kariere lahko igra še posebno 
pomembno vlogo pri primerjavi med pričakovanji in izkušnjami. 
- Avtonomnost: ena najbolj pomembnih vrednot, ki jo imajo sodobni zaposleni, je 
doseganje svobode in avtonomnosti na delovnem mestu. Imeti znatno svobodo pri 
izbiri delovnih projektov, odločiti se kako bo delo izvršeno, in samostojno določiti 
urnik dela; to so bistvene zahteve velikega števila zaposlenih v današnjem svetu. 
Prav tako je izvrševanje visoko kvalitetnega dela pri projektih, ki so izziv in so 
avtonomni, lahko bolj pomembno za veliko večino zaposlenih kot doseganje 
napredovanja. 
- Slabenje mej o vlogi spola: ločevanje poklicev na moške in ţenske je postalo veliko 
manj natančno kot v preteklih letih. Ţenske vstopajo v pravne, medicinske in 
poslovne poklice z veliko hitrostjo in so prav tako naredile napredek pri zaposlovanju 
za nekatere poklice, ki so bili preteţno moški. Ločevanje poklicev na moške in ţenske 
v razvitih druţbah dejansko ne obstaja več oz. je oslabljeno. Ţenske in moški bodo 
opaţali večji obseg moţnih karier in bodo morali izbrati med temi moţnostmi, zaradi 
tega narašča potreba po učinkovitem vodenju karier. 
- Skrb za skupni ţivljenjski stil: izziv sodobnih organizacij je zagotoviti povečano skrb 
zaposlenim in ponuditi moţnost povečanega zadovoljstva v osebnem ţivljenju 
zaposlenih. Zasledovanje uspeha v karieri ima moţno ceno: manj časa ali energije za 
druţino, rekreacijo ali lasten razvoj. Zmanjšano napredovanje ali prerazporejanje in 
nezmoţnost delati 14 ur na dan in sedem dni na teden odraţa mnenje med večino 
zaposlenih, da so menjave, povezane s spremljanjem uspeha v karieri, pretirana. 
Ţelja po uravnoteţenem ţivljenjskem stilu lahko proizvede protislovne občutke pri 
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večini zaposlenih. Po eni strani je denar, napredovanje, izziv, odgovornost in 
zanimivo delo ţeleno in cenjeno. Po drugi strani pa so leţernost, druţina in lasten 
razvoj prav tako vidni kot upravičene in pomembne aktivnosti, ki imajo občasno 
prednost pred delom. Na nek način zgleda, da veliko zaposlenih išče meje 
obremenjenosti z delom. To pomeni, da si postavljajo meje pri svojem delu, tako da 
delo znatno ne vpliva na druge dele njihovih ţivljenj. Čeprav ima zameglitev mej med 
delom in druţino pozitivne ali negativne posledice, bo vodenje kariere v 21. stoletju 
zahtevalo nove sposobnosti opazovanja in strategije za vodenje ne samo ene kariere, 
ampak enega skupnega ţivljenja.  
- Različnost usmerjenosti kariere: razprava o začasni delovni sili ne vsebuje vseh in ne 
obsega vseh zaposlenih, ki imajo iste vrednote in sledijo isti vrsti kariere. Dejstvo je, 
da obstaja različnost med usmerjenostjo karier zaposlenih. Čeprav nekateri od nas 
cenijo napredovanje ali svobodo nad vsem drugim, drugi v osnovi cenijo naučeno 
zadovoljstvo pri delu in spet drugi postavijo največji poudarek varnosti ter 
uravnoteţenosti njihovih ţivljenj. Zavedati se moramo, da je učinkovito vodenje 
kariere bistveno, če ţelimo zadovoljiti naše edinstvene vrednote karier, kakršne koli 
bi ţe bile. 
 
Upravljanje lastnih človeških virov v organizaciji je odvisno od tega, kako organizacija 
razume karierne potrebe svojih zaposlenih in jim pomaga pri spopadu z učinkovitim 
vodenjem kariere (Greenhaus, 2000, str. 15-17): 
- Izbira človeških virov: uspešno vodenje človeških virov se začne z učinkovitim 
naborom, izbiro in socializacijo novozaposlenih. Za dosego navedenih nalog mora 
organizacija razumeti vrsto karier, ki jih je zmoţna zagotavljati in vrednote karier, v 
katere verjame. Naloge morajo povzročiti korist za uspeh posameznika in 
zadovoljstvo v organizaciji. Še več, organizacija se mora predstaviti kandidatom na 
najbolj prijazen način, prav tako pa se mora izogibati hvaljenju same sebe do točke, 
na kateri novi rekruti zadrţijo nerealna in nedosegljiva pričakovanja. Na koncu mora 
organizacija svojim novozaposlenim pomagati, da razumejo delo organizacije, cenijo 
njeno kulturo in se začnejo učiti ter napredovati po karierni poti. Organizacija bo po 
vsej verjetnosti uspela v teh aktivnostih, če razume potrebe kariere, ki jih je izkusila 
s kandidati in novozaposlenimi. 
- Razvoj in uporaba človeških virov: veliko organizacij se trudi, da so zaposleni njihova 
najbolj ovrednotena opora. Vseeno se lahko v organizaciji pripeti, da so zaposleni 
postavljeni na neprimerno delo in so razočarani nad svojimi moţnostmi za osebno 
rast in razvoj. To se lahko izraţa pri posameznikih s slabo opravljenim delom in 
nemotiviranostjo. Zaradi tega je v največjem interesu organizacije, da pomaga 
svojim zaposlenim načrtovati in upravljati njihove kariere. Za povečevanje razvoja 
svojih zaposlenih mora organizacija razumeti bistvene naloge, s katerimi se soočajo 
ljudje v različnih fazah njihove kariere. Za organizacije ni več praktično, da dopuščajo 
zaposlenim avtomatično napredovanje. Interes o osebni karieri, skrb za druţino in 
izbira ţivljenjskega stila pogosto postavijo na glavo najboljši kadrovski načrt 
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organizacij. Zaradi tega mora organizacija razumeti dinamiko sprejemanja odločitev o 
karieri in se zavedati razmišljanja svojih zaposlenih o karieri, tako da se izogne 
napačni presoji potreb po človeških virih. 
- Vodenje karierne poti: obstaja dodaten problem organizacij, ki se ne širijo dovolj 
hitro ali so omejene z velikostjo. Zaradi tega lahko zaposleni postanejo omejeni ţe v 
začetku njihovih karier, pristanejo na delovnem mestu z majhno verjetnostjo 
napredovanja ali z malo priloţnostmi za povečanje odgovornosti. Veliko teh 
zaposlenih lahko izkusi zmanjšano stopnjo motivacije pri delu. Organizacija mora 
motivirati zaposlene, da še naprej učinkovito delajo. Znatno razširjanje dejavnosti in 
uspešnost doseganja rezultatov pri teh izzivih je v veliki meri odvisna od načel 
vodenja kariere. 
- Vodenje kulturnih različnosti: premik proti enakim moţnostim za zaposlene je podprt 
z aktom o civilnih pravicah iz leta 1964 in podprt s sodnimi odločitvami. Akt o civilnih 
pravicah iz leta 1992 je imel globok učinek na organizacije pri vodenju njihovih 
človeških virov. Osredotočen je na pravične moţnosti kariere znotraj organizacij in 
zahteva od organizacij, da razvijejo pravične tehnike ocenjevanja, da bodo kandidati 
za napredovanje ali druge dolţnosti pri delu ocenjeni na podlagi njihove strokovnosti, 
ne pa na podlagi njihovega spola, rase, etične pripadnosti ali starosti. Poleg tega 
bodo zaposleni morali vplivati na perspektivo različnih kulturnih skupin, da ustvarijo 
bolj učinkovito delovno silo.  
- Razumevanje druţine: organizacije so pripravljene izgubiti delovna mesta za 
vrednotenje človeških virov, če ne uspejo pomagati svojim zaposlenim reševati 
teţave pri doseganju ravnoteţja med delom in odgovornostmi do druţine. 
Organizacije, dovzetne za druţine, bodo v veliki meri zagotavljale bolj fleksibilen 
delovni čas, ločen delovni čas, priloţnosti za delitev dela in ureditev varstva otrok ter 
poskus ohranjanja zaposlenih, ki so izkusili velike konflikte v druţini zaradi dela. 




2.4 NAČRTOVANJE KARIERE V ORGANIZACIJI 
 
2.4.1 Načrtovanje kadrov 
 
Za uresničevanje kadrovske razvojne politike v organizaciji so nujno potrebne ustrezne 
informacije o kadrih. Kadrovske sluţbe, ki ne razpolagajo z ustreznimi informacijami in 
kadrovskimi analizami, ne morejo ustrezno, zanesljivo, natančno in strokovno izdelati 
kadrovskih načrtov. Na osnovi navedenih dejstev je kadrovska politika v organizaciji 
neuspešna (Florjančič, 1983, str. 93). Kadrovske informacije imajo ključni pomen tudi za 
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načrtovanje kadrov. Kvaliteta planiranja kadrov je v največji meri odvisna od aţurnosti, 
števila podatkov kot tudi popolnosti zajetja vseh zaposlenih v ustreznih evidencah. Na 
podlagi sistematično pridobljenih podatkov lahko načrtujemo razvoj kadrov (Florjančič, 
1983). 
 
Načrtovanje kadrov je danes najpomembnejša kadrovska aktivnost za uspeh. Načrtovati 
pomeni vnaprej razmišljati o nečem v prihodnosti in sprejemati ustrezne ukrepe za 
ravnanje v prihodnosti. Pogoj za uspešno načrtovanje je poznavanje organizacijskih 
ciljev. Načrti kadrov spravljajo v pogon pomembne delčke ţe obstoječega poslovnega 
načrta, kajti uspeh načrtov je odvisen od ujemanja poslovnih zahtev z ustreznim trgom 
delovne sile, kadrovsko politiko, finančnimi zmoţnostmi in drugimi viri, ki so na voljo v 
organizaciji (Florjančič, 2002). 
 
Namen načrtovanja kadrov je povečanje učinkovitosti in profesionalizma pripadnikov 
vojske ZDA. Kadrovski postopek obsega razumno načrtovanje, s katerim vojska ZDA 
svoje pripadnike pridobiva, usposablja, razvija, postavlja na dolţnosti, ocenjuje in skrbi 
za njihovo napredovanje  (Sullivan, 1995, str. 1).  
 
2.4.2 Načrtovanje kariere  
 
Številni avtorji pristajajo na načrtovano kariero kot sredstvo za zadovoljevanje osebnih 
delovnih ambicij. Načrtovanje in oblikovanje kariere je z vidika motivacijske moči 
pomembno predvsem za posameznika. Vendar pa takšno načrtovanje ni nič manj 
pomembno za organizacijo, v kateri je posameznik zaposlen. Posameznik v prvi vrsti 
sam odloča katero ponujeno pot bo izbral v organizaciji. Načrtovanje kariere mora 
izhajati iz razmišljanj posameznika o najboljših moţnostih za napredovanje in iz izbire 
ustreznih korakov za dosego teh moţnosti. Uspešni ljudje svoje karierne cilje vedno 
načrtujejo in ukrepajo tako, da sami ali ob pomoči organizacije proučujejo vplivne 
dejavnike ter karierne cilje prilagajajo le-tem z namenom njihove čim uspešnejše 
realizacije. Pri tem pa se moramo zavedati, da je načrtovanje kariere nujno, ni pa 
zadosten pogoj za uspešno kariero. 
 
Načrtovanje kariere bi lahko opredelili kot proces, skozi katerega zaposleni (Moţina et al, 
1998, str. 74): 
- spoznajo svoje vrednosti, sposobnosti, prednosti in slabosti, 
- pridobijo informacije o moţnostih napredovanja v organizaciji, 
- opredeljujejo cilje v karieri, 
- načrtujejo aktivnosti za dosego zastavljenih ciljev. 
 
Pri načrtovanju karier posamezniki bolje spoznajo svoje sposobnosti ter pridobijo 
moţnost za svoj načrten osebnostni razvoj, kar vodi k večjemu osebnemu zadovoljstvu. 
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Organizaciji pa načrtovanje karier pomaga predvsem pri odkrivanju in zagotavljanju 
menedţerskega in strokovnega potenciala, pri načrtovanju zaposlitev, upokojitev in 
odhodov. Na načrtovanje vplivajo številne spremenljivke, katerih vpliv je teţko 
predvideti. 
 
Načrtovanje lastne kariere temelji na prepričanju, da je za kariero odgovoren vsakdo 
sam, vendar ob pomoči organizacije. Zaposleni običajno pridobijo informacije o moţnosti 
lastnega kariernega razvoja, pri svetovalcu za razvoj karier in s pomočjo raznih tečajev 
ali seminarjev. 
 
2.4.3 Cilji pri oblikovanju kariere 
 
Cilji, ki jih mora upoštevati organizacija pri oblikovanju kariere (Lipičnik,1998, str. 180 - 
181): 
- pomagati zaposlenim ugotoviti zmoţnosti in oblike za sedanje in prihodnje delo, 
- pribliţati in zdruţiti osebne cilje ter cilje organizacije, 
- razviti nove smeri kariere in načrtovati vidno napredovanje v vseh smereh, ne samo 
navzgor, 
- spodbuditi zaposlene, ki v svoji karieri ţe nekaj časa ne napredujejo, 
- dati zaposlenim moţnosti, da bodo razvili sebe in svojo kariero, 
- pridobiti vzajemne koristi za organizacijo in posameznega zaposlenega. 
 
Osnovno, kar od posameznika pričakuje organizacija, je prizadevanje za uresničitev v 
kariernem načrtu začrtane poti. Bistvo motivacije na tej poti je, da vsaka doseţena 
stopnja vzbuja ţeljo pri posamezniku po doseganju naslednje stopnje. Uspešnost 
posameznika v dobro načrtovani karierni poti organizacije pa pomeni tudi zadovoljevanje 
potreb organizacije ter izpolnjevanje njenih ciljev.  
 
2.4.4 Modeli za načrtovanje kariere 
 
Načrtovanje kariere delavca v posamezni organizaciji mora biti ustrezno, saj bi v 
nasprotnem primeru lahko prišlo do tega, da bi delavec delal in ravnal v nasprotju z 
interesi organizacije. Lahko bi se namreč pripetilo, da se delavec napačnega ravnanja 
sploh ne bi zavedal.  
 
Za načrtovanje kariernih poti sluţijo določeni modeli teh poti. Zgledovanje po vzorčnih 
modelih je vsekakor dobrodošlo, vendar je pri tem potrebno biti pozoren, da so cilji, ki 
so konstruirani v kariernem modelu, skladni s cilji, ki jih ţeli doseči organizacija. V 
strokovni literaturi (Lipičnik, 1998, str. 182) je navedenih nekaj zglednih modelov 
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kariere, ki lahko podjetju pomagajo pri oblikovanju lastne kariere: trikotnik, lestev, 
spirala, stabilno stanje, model na aranţmajih začasnega dela, model več lestev in 
tobogan. 
 
Trije modeli kariere, ki so primerljivi z vojaško logiko napredovanja glede na strukturo 
organizacije in njena karierna načela so:  
- trikotnik: je model kariere, kjer vsak, ki vstopa v organizacijo (najbolj primeren za 
majhna podjetja), začne na dnu pri preprostejših delih in čaka na napredovanje, 
- lestev: je model, kjer je pozornost na napredovanju navzgor, po prepoznavni 
hierarhiji. Transparentno je, katero je naslednje delovno mesto za napredovanje 
(model je primeren za stabilna okolja), 
- model več lestev: je v kariernih poteh več lestev z različnimi klini, vertikalnimi in 
horizontalnimi. Delavec lahko izbira lestve različne teţavnostne stopnje, gibanje gor 
in dol, različne smeri in zaporedja. Model je proţen, omogoča veliko izbiro, ki pa jo 
usmerja organizacija. 
 
Le če smo v organizaciji ustrezno načrtovali kariero, smo pri delavcu vzbudili ţeljo po 
napredovanju. Ponuditi mu pa moramo tudi kontrolne točke, na osnovi katerih bo lahko 
lociral svoje napredovanje. Delavec mora vedeti, kje se trenutno nahaja in kam ţeli priti 
v naslednjem koraku. To pomeni, da mora biti karierna pot transparentno začrtana, kar 
zmanjša negotovost pri delavcu. Napredek in zavzetost pri delu pa pogosto spremljajo 
materialne in nematerialne nagrade. 
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3 SLOVENSKA VOJSKA 
 
 
3.1 ORGANIZIRANOST SLOVENSKE VOJSKE 
Temeljno poslanstvo SV je odvračanje vojaških groţenj in izvajanje vojaške obrambe v 
primeru vojaškega napada na drţavo. SV je namenjena obrambi neodvisnosti, 
nedotakljivosti in celovitosti drţave. Prav tako je namenjena izvajanju obveznosti, ki 
izhajajo iz mednarodnih sporazumov Republike Slovenije, sodelovanju v operacijah v 
podporo miru in humanitarnih operacijah ter sodelovanju pri zaščiti, reševanju in pomoči 
ob naravnih in drugih nesrečah. 
 
SV so vojaška poveljstva, enote, zavodi in druge vojaške sestave, ki so pod enotnim 
poveljstvom, z enotnimi oznakami pripadnosti Slovenski vojski in ki odkrito nosijo oroţje. 
Stalna sestava vojske je formacija, ki jo sestavljajo poklicni pripadniki vojske, to so 
vojaki, podčastniki, častniki in vojaški usluţbenci ter civilne osebe, ki delajo v vojski, 
vendar civilne osebe ne opravljajo vojaške sluţbe. Mirnodobna sestava vojske je 
formacija, ki jo sestavljajo poklicni pripadniki vojske, vojaški obvezniki na sluţenju 
vojaškega roka in pripadniki rezervne sestave, kadar so vpoklicani v vojaško sluţbo. 
 
Slovensko vojsko sestavljajo pripadniki stalne in rezervne sestave. Stalna sestava so 
poklicni pripadniki Slovenske vojske, rezervna pa drţavljani, ki sklenejo pogodbo o sluţbi 
v rezervni sestavi, in vojaški obvezniki, ki so dolţni sluţiti v rezervni sestavi. 
 
Tabela 1: Sestava Slovenske vojske 
 
SESTAVA SV - podatki za januar 2010   Število   Deleţ 
Stalna sestava   7593   81,6 % 
Pogodbena rezerva   1712   18,4 % 
Skupaj   9305   100 % 
 
Vir: O Slovenski vojski, januar 2010 
 
SV sestavljajo generalštab, kot organ v sestavi ministrstva, ter njemu podrejena 
poveljstva, enote in zavodi. Generalštab je najvišji vojaški strokovni organ za 
poveljevanje z vojsko. Opravlja vojaške strokovne naloge, ki se nanašajo na razvoj, 
načrtovanje, organizacijo, usposabljanje in delovanje SV. Operativno poveljstvo se 
organizira za poveljevanje z zdruţenimi taktičnimi in taktičnimi enotami ter vojaškimi 
teritorialnimi poveljstvi (v nadaljevanju VTP). VTP se organizira za poveljevanje z 
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dopolnilnimi silami na določenem območju drţavnega ozemlja ter za sodelovanje z 
nosilci civilne obrambe. Območje odgovornosti operativnega in vojaškega teritorialnega 
poveljstva določi minister na predlog načelnika generalštaba. Zavodi se praviloma 
organizirajo za izvajanje vojaškega izobraţevanja in usposabljanja ter za opravljanje 
drugih nebojnih vojaških nalog. Poveljstva, enote in zavode ustanavlja, organizira, 
popolnjuje in opremlja ministrstvo v skladu s splošnim dolgoročnim programom razvoja 
in opremljanja vojske (ZObr-UPB 1). 
 
SV je organizirana kot enotna vojska brez delitve na zvrsti ter deluje na strateški, 
operativni in taktični ravni. Na strateški ravni je organiziran generalštab Slovenske 
vojske (v nadaljevanju GŠSV). Na operativni ravni sta organizirana Poveljstvo sil in 
Poveljstvo za doktrino, razvoj, izobraţevanje in usposabljanje (v nadaljevanju PDRIU). 
Na taktični ravni pa delujejo brigade in bataljoni. 
 
SV se deli na naslednje rodove: pehoto, oklepne enote, letalstvo, pomorstvo, artilerijo, 
zračno obrambo, inţenirstvo, jedrsko – radiološko – kemično – biološko obrambo in 
zveze. 
 
Vsak rod ima lastno osnovno oboroţitev in opremo, organizacijo, usposabljanje ter 
svojstven način bojnega delovanja. Delitev na rodove in sluţbe omogoča SV elastično 
organiziranost, kakovostnejše usposabljanje, smotrnejši razvoj opremljanja enot in 
uveljavljanje lastnih taktik delovanja enot. V vojski so tudi prištabna sluţba, sluţba 




3.2 STRUKTURA SLOVENSKE VOJSKE 
 
Za laţje razumevanje delovanja SV ţelim v nadaljevanju predstaviti delitev njenih enot v 
slučaju bojnega delovanja. Glede na vlogo v sistemu bojevanja se namreč sile SV delijo 
na sile za bojevanje, sile za bojno podporo, sile za zagotavljanje bojnega delovanja in 
sile za podporo poveljevanja in kontrole. 
- Sile za bojevanje – so sestavljene iz pehotnih in oklepnih enot ter enote za specialno 
bojevanje. Organizirane so v brigadni strukturi in v samostojnih enotah pri Poveljstvu 
sil. 
- Sile za bojno podporo – so sestavljene iz inţenirskih in artilerijskih enot, enot RKBO, 
enote za zračno obrambo, pomorskih enot, vojaške policije in enot za zračni 
transport. 
- Sile za zagotovitev delovanja – so namenjene zagotavljanju moţnosti za delovanje in 
ohranjanju vzdrţljivosti sil. V sile za zagotovitev delovanja spadajo logistične enote, 
enote za zračni transport, letalske in mornariške baze ter zdravstvene enote. 
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- Sile za podporo poveljevanja – so namenjene podpori funkciji poveljevanja in 
zagotovitvi moţnosti za neprekinjeno poveljevanje. V te sile sodijo poveljniške enote, 
enote za zveze in enote za nadzor zračnega prostora. 
 
Stalna sestava so poklicni pripadniki vojske: vojaki, podčastniki, častniki in vojaški 
usluţbenci (vojaške osebe) ter civilne osebe. Civilne osebe delajo v vojski, vendar ne 
opravljajo vojaške sluţbe. 
 
Tabela 2: Predstavitev stalne sestave SV 
 
STALNA SESTAVA SV - podatki za januar 2010   Število   Deleţ 
Častniki   1206   15,9 % 
Podčastniki   2004   26,4 % 
Vojaki   3086   40,6 % 
Vojaški usluţbenci   764   10,1 % 
Civilne osebe   520   6,8 % 
Uradniki   13   0,2 % 
Skupaj   7593   100 % 
 
Vir: O Slovenski vojski, januar 2010 
 
GŠSV je po veljavni zakonski ureditvi organ v sestavi Ministrstva za obrambo in je 
najvišji vojaško strokovni organ za poveljevanje z vojsko. Namenjen je opravljanju 
vojaško strokovnih nalog, ki se nanašajo na razvoj, načrtovanje, organizacijo, 
usposabljanje in delovanje SV. Vrhovni poveljnik SV je predsednik RS. Vojaško 
poveljevanje s podrejenimi poveljstvi, enotami in zavodi je v pristojnosti načelnika 
generalštaba in drugih poveljnikov. 
 
Poveljstvo sil je zdruţeno poveljstvo za operacije na operativno taktični ravni. 
Odgovorno je za pripravljenost, popolnjenost in usposobljenost podrejenih poveljstev in 
enot. Poveljstvo sil je nosilec operacij SV v tujini in vodi operacije v zračnem prostoru RS 
v miru in njihovo usklajevanje z zavezniškimi silami. 
- Poveljstvo brigade – je organ poveljevanja in kontrole z enotami brigade. Odgovorno 
je za pripravljenost, popolnjenost in usposobljenosti podrejenih enot. 
- Poveljstvo za zagotovitev delovanja (logistični center) – namenjen je načrtovanju, 
organizaciji in koordinaciji logistične zagotovitve vojske, usklajevanje aktivnosti in 
nalog s področja materialno zdravstvene zagotovitve, premikov in podpore drţave 
gostiteljice ter nalog vezanih na vzdrţevanje infrastrukture in nadzor ozemlja. V 
primeru bojnega delovanja bi zdruţeval zmogljivosti centrov za oskrbo in 
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vzdrţevanje, zdravstvenega centra, letalske baze, enot in poveljstev vojaške 
teritorialne komponente ter enote vojaške policije. 
- Struktura vojaškega izobraţevanja in usposabljanja – Poveljstvo za doktrino, razvoj, 
izobraţevanje in usposabljanje (PDRIU) je namenjeno selekciji in usposabljanju 
vojakov, usposabljanju in izobraţevanju vojaškega osebja na vseh ravneh, razvijanju 
in preizkušanju doktrin in pravil, določanju standardov bojne usposobljenosti ter 
sodeluje pri evalvacijah enot in poveljstev. V sestavi PDRIU so centri (center za 
doktrino in razvoj, usposabljanje in bojno usposabljanje) in šole (šola za podčastnike 
in častnike, letalska šola, gorska šola, šola tujih jezikov in poveljniško štabna šola). 
 
Center za usposabljanje je nosilec temeljnega vojaško-strokovnega usposabljanja 
vojaškega osebja. Omenjeni center izvaja in usmerja izvajanje osnovnega vojaškega 
usposabljanja vojakov za pridobitev vojaške evidenčne dolţnosti (VED) in koordinira 
specialistično usposabljanje. Sodeluje pri vzpostavljanju in izdelavi standardov za 
urjenje. Ta center je edina vstopna točka za zaposlitev v SV. Center za usposabljanje je 
trenutno nameščen v Vipavi. 
 
Center za bojno usposabljanje je namenjen organizaciji in izvajanju bojnih urjenj z 
bojnimi streljanji in poveljniško štabnih vaj s poudarkom na računalniško podprtih 
sistemih. Prilagaja se procesom doseganja končnih operativnih sposobnosti enot. Center 
tesno sodeluje s centrom za doktrino in razvoj ter poveljniško štabno šolo na področju 
štabnih vaj. Vodilo pri zagotavljanju pogojev urjenja so standardi uveljavljeni v zvezi 
NATO. Urjenja enot se izvajajo na vadbiščih in streliščih SV, urjenje taktičnih skupin na 
ravni bataljona pa tudi v tujini. 
 
Šola za podčastnike je nosilec osnovnega vojaškega izobraţevanja in usposabljanja 
podčastnikov in niţjih vojaških usluţbencev. Izvaja in usklajuje dopolnilno usposabljanje 
za začetniške poveljniške dolţnosti do ravni voda in koordinira izvajanje osnovnega 
specialističnega usposabljanja. Prav tako šola za podčastnike izvaja nadaljnje 
usposabljanje in izobraţevanje za niţje in višje podčastniške dolţnosti (izobraţevanje za 
enotovne, specialistične in štabne podčastniške dolţnosti). 
 
Šola za častnike je nosilec osnovnega vojaško-strokovnega izobraţevanja in 
usposabljanja častnikov, katere delovanje in namen bom opisal v nadaljevanju. 
 
Letalska šola je nosilec šolanja pilotov in drugega letalskega strokovnega osebja za 
pridobitev osnovnih licenc potrebnih za opravljanje poklica ter usposabljanja za tipe 
zrakoplovov in pridobitev posebnih letalskih pooblastil. Razvoj šole je ob vzdrţevanju 
mednarodno priznanega statusa po zdruţenih letalskih predpisih (JAR) usmerjen v 
oblikovanje nacionalne letalske šole, katera bi bila pristojna za šolanje poklicnih pilotov 
in letalskega tehničnega osebja za potrebe drţavnih organov RS in po posebni odločitvi 
tudi za nacionalnega letalskega prevoznika. 
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Gorska šola je nosilec usposabljanj za pridobitev strokovnih spričeval za specialistično 
področje bojevanja v gorah. 
 
Šola tujih jezikov je nosilec izobraţevanja tujih jezikov po standardih zveze NATO za 
pripadnike obrambnega sistema RS in Partnerstva za mir ter učenja slovenščine kot 
tujega jezika. Šola prav tako nosilec prevajalske dejavnosti in lektoriranja, jezikovne 
verifikacije standardov in vojaških publikacij zavezništva in vojaško terminološkega 
usposabljanja za pripadnike vojske. 
 
Poveljniško štabna šola je nosilec vseh oblik nadaljnjega izobraţevanja častnikov in 
vojaških usluţbencev in jo bom prav tako podrobno predstavil v nadaljevanju. 
 
 
3.3 ZAPOSLOVANJE V SLOVENSKI VOJSKI 
 
Zaposlovanje je proces s katerim SV zadovoljuje svoje potrebe po človeških zmoţnostih 
in poteka po enotnem kadrovskem načrtu. Na podlagi razvojnih usmeritev, delovnih 
programov, načrtovanih organizacijskih sprememb in kadrovskih moţnosti ministrstva 
predlagatelji oblikujejo predlog dvoletnega kadrovskega načrta organizacijskih enot 
ministrstva in ga posredujejo Sluţbi za organizacijo in kadre. Ta pripravi predlog 
enotnega kadrovskega načrta, katerega obravnava kolegij ministra za naslednji 
koledarski leti. Načrt sprejme minister po uveljavitvi proračuna. 
 
Postopek zaposlovanja se začne s planiranjem človeških zmoţnosti ali ljudi. V tem 
procesu se določi kdaj, koliko in kakšne ljudi potrebujejo. Izmed prijavljenih kandidatov 
v skladu s specifičnimi vojaškimi zahtevami izberejo najprimernejše. 
 
V sestavi Generalštaba SV je oddelek za pridobivanje kadra. Njegova funkcija je 
promoviranje SV v druţbi ter izvedba zaposlitvenih postopkov. Naloga zaposlenih v 
oddelku za pridobivanje kadrov je izpopolnjevanje letnega kadrovskega načrta glede 
novih zaposlitev ter izvedba zaposlitvenega postopka do podpisa pogodbe o zaposlitvi 
kandidata. 
 
Kandidat je po podpisu pogodbe o zaposlitvi napoten v Center za usposabljanje (v 
nadaljevanju CU), kateri ima sedeţ v Vipavi. V CU Vipava se izvajata temeljno vojaško 
strokovno usposabljanje (v nadaljevanju TVSU) in osnovno vojaško strokovno 
usposabljanje (v nadaljevanju OVSU). Kandidati za častnike so po zaključenem TVSU 
napoteni v Šolo za častnike (v nadaljevanju ŠČ). Razporeditev v enoti ali zavodu se 
izvede šele po zaključenem OVSU in s pridobitvijo vojaške evidenčne dolţnosti. 
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Kandidat s IV. stopnjo poklicne izobrazbe se razporedi na formacijsko dolţnost vojak II,  
kandidat s V. stopnjo splošne izobrazbe pa se razporedi na formacijsko dolţnost vojak I.  
SV zaposluje kandidate (med kandidate za zaposlitev se enakopravno vključujejo tudi 
ţenske), ki nastopijo svojo dolţnost kot vojaki ali častniki. 
 
Osnovni pogoji za zaposlitev SV za vojaka so: 
- ne smejo biti starejši od 25. let 
- imajo zaključeno IV. stopnjo poklicne izobrazbe ali 
- imajo zaključeno V. stopnjo splošne izobrazbe. 
 
Osnovni pogoji za zaposlitev v SV za podčastnika so: 
- ne smejo biti starejši od 25 let 
- imajo zaključeno minimalno V. stopnjo splošne izobrazbe.  
 
Osnovni pogoji za zaposlitev v SV za častnika so: 
- ne smejo biti starejši od 30 let 
- imajo zaključeno minimalno VII./0. stopnjo splošne izobrazbe. 
 
Zgoraj navedene omejitve zaposlovanja so v skladu z Zakonom o obrambi in so osnovni 
pogoj za kandidata pri oddaji vloge za sklenitev delovnega razmerja v SV.  
 
Poleg osnovnih pogojev pa mora kandidat za zaposlitev izpolnjevati tudi pogoje v skladu 
z Zakonom o obrambi. Posebni pogoji po Zakonu o obrambi (ZObr-UPB1, 88 člen) so: 
- da je drţavljan RS (osebe z dvojnim drţavljanstvom ne morejo poklicno opravljati 
dela na obrambnem področju),  
- da je telesno in duševno sposoben za poklicno opravljanje vojaške sluţbe in je 
odsluţil vojaški rok, 
- da ima ustrezno izobrazbo, 
- da izjavi, da z dnem nastopa vojaške sluţbe ne bo član nobene politične stranke 
- da je varnostno preverjen in da ne obstaja varnostni zadrţek v skladu s tem 
zakonom in 
- da ni bil pravnomočno obsojen zaradi kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolţnosti, in da ni bil obsojen na nepogojno zaporno kazen za kakšno drugo kaznivo 
dejanje v trajanju več kot treh mesecev. 
 
Načeloma se podčastnike ne zaposluje zaradi določenih modelov kariernih poti v SV, saj 
se poklicni razvoj vojaka nadaljuje v poklicni razvoj podčastnika. Razvoj poklica častnik 
pa je lahko samostojen, zato ima SV vhod zaposlitve za vojake in častnike. 
 








Pod pojmom poklicni vojak mislimo na subjekt vojaške organizacije – pripadnika stalne 
sestave. Vojak je pripadnik skupine vojaških poklicev. Svoje delo lahko opravlja brez ali 
s činom. V kolikor opravlja svoje delom s činom so vojaški čini sledeči: poddesetnik, 
desetnik in naddesetnik. Za vojaka je značilno, da se je zavestno odločil, da bo za 
določen čas opravljal naloge v enotah, poveljstvih ali zavodih SV in je bil v postopku 
izbire (v kadrovskem postopku) izbran ter sprejet v sluţbo na podlagi predpisanih 
pogojev. S SV je vezan s pogodbo o delu, ki jo lahko podaljšuje do starosti 45 let. 
 
Vojak je končal temeljno vojaško strokovno usposabljanje in osnovno vojaško strokovno 
usposabljanje v SV ter je usposobljen za osnovno vojaško evidenčno dolţnost (VED) 
vojak. Hkrati lahko vojak pridobi še tri dopolnilne VED-e. Vojak je sprejel kodeks vojaške 
etike in ga udejanja tako pri delu kot v njegovem ţivljenju. Postavljen je na dolţnost 
vojaka v skladu z veljavnimi formacijami in opravlja dolţnost v določeni enoti, poveljstvu 
ali zavodu ter je za to delo tudi plačan. V času zaposlitve v stalni sestavi SV se je odločil, 
da se odreka delu temeljnih človeških pravic in bo ţivel in delal v skladu z vojaškimi 
pravili in predpisi, ki veljajo v SV (Priročnik za pripadnike Slovenske vojske, 2004, str. 
58). 
 
Vojak je začetna in osnovna dolţnost v SV. Razporejen je na formacijsko dolţnost vojaka 
in ima najmanj IV. stopnjo poklicne izobrazbe. Uri se za izvajanje bojnih nalog in 
upravlja s formacijsko oboroţitvijo. Odgovoren je za zadolţena sredstva in opremo. Z 
oboroţitvijo rokuje v skladu s predpisi in pravili SV. Vojak opravlja svoje dolţnosti znotraj 
oddelka, v sestavi skupine in v sodelovanju s sobojevnikom (tvorita tim). Vojak je 
podrejen vodji skupine. Neprekinjeno se uri in usposablja ter pripravlja za prevzem 
zahtevnejših dolţnosti v skupini – oddelku. S svojim delom in značajem začenja graditi 
kariero v SV. 
 
Poddesetnik je specialist ali vodja para. V čin poddesetnika se lahko poviša vojak, ki ima 
predpisano izobrazbo in je ta določena s formacijo, ter je razporejen na formacijsko 
dolţnost za katero se zahteva čin poddesetnika in je to dolţnost opravljal z oceno 
»odličen« najmanj šest mesecev ali z oceno »dober« najmanj eno leto in pol. 
Poddesetnik izvaja zahtevane naloge med izvajanjem bojnih nalog, urjenjem in rednim 
delom. Kot vojak je tudi on odgovoren za zadolţeno opremo in sredstva s katerimi 
rokuje med izvajanjem svojih nalog. Poddesetnik je lahko izkušen vojak, usposobljen in 
izurjen za opravljanje zahtevnejših nalog znotraj tima, skupine, oddelka. Posamezne 
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aktivnosti opravlja tudi samostojno in je odgovoren vodji skupine. S svojim delom in 
usposabljanjem usmerja svojo kariero v ţeleno smer. 
 
Desetnik je vodja skupine ali administrator ali specialist. Njegova osnovna naloga je 
vodenje skupine ali izvajanje zahtevnejših vojaških nalog. V čin desetnika se lahko 
poviša poddesetnik, ki ima predpisano izobrazbo in je ta določena s formacijo, ter je 
razporejen na formacijsko dolţnost za katero se zahteva čin desetnika in je to dolţnost 
opravljal z oceno »odličen« najmanj eno leto ali z oceno »dober« najmanj dve leti. 
Pridobiti mora licenco za vsaj eno specialistično dolţnost ali opraviti tečaj za vodjo 
skupine. Desetnik uri in usposablja posameznika znotraj skupine in upravlja z 
najzahtevnejšo oboroţitvijo. Za opravljanje vodstvenih nalog je izbran na podlagi 
doseţenih rezultatov dela, osebnih vrednot, vodstvenih sposobnosti in potreb enote. 
Neposredno je nadrejen vojakom v skupini, ki jo vodi. Ob izpolnjevanju splošnih pogojev 
lahko odloča o nadaljevanju vojaške kariere ali prehodu med podčastnike. 
 
Naddesetnik je najvišji čin, ki ga lahko doseţe vojak. Je tako kot desetnik vodja skupine 
ali administrator ali specialist. Na dolţnost naddesetnika se lahko poviša desetnik, ki ima 
predpisano izobrazbo in je ta določena s formacijo, ter je razporejen na formacijsko 
dolţnost za katero se zahteva čin naddesetnika in je to dolţnost opravljal z oceno 
»odličen« najmanj eno leto ali z oceno »dober« najmanj dve leti. Osnovna naloga je 
vodenje skupine in izvajanje najzahtevnejših vojaških nalog. Naddesetnik je najbolj 
izkušen vojak, izurjen in usposobljen za opravljanje najzahtevnejših in najodgovornejših 
nalog znotraj skupine, oddelka ali samostojno. Praviloma se je naddesetnik odločil za 
kariero poklicnega vojaka, čeprav skladno z izpolnjevanjem splošnih pogojev, na podlagi 
doseţenih rezultatov ter potreb enote lahko preide med podčastnike. 
 
Kako pa je s prehodi vojakov med subjekti vojaške organizacije? 
 
Desetnika ali naddesetnika, izjemoma tudi vojaka mlajšega od 30 let, se lahko po 
najmanj treh letih dela na vojaških formacijskih dolţnostih, ob izpolnjevanju splošnih 
pogojev napoti v Šolo za podčastnike. V kolikor vojak v času sluţbovanja v SV pridobi 
VII. stopnjo strokovne izobrazbe in izpolnjuje posebne pogoje iz 88. člena Zakona o 




Podčastnik je poklicni pripadnik SV, izobraţen in usposobljen za opravljanje dela in nalog 
podčastnika v enotah, poveljstvih in zavodih SV. Za pridobitev podčastniškega čina je 
moral posameznik končati ustrezno izobraţevanje in bil postavljen na formacijsko 
dolţnost v SV. 
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Podčastnik se mora zavedati svojega mesta in vloge v vojaški organizaciji. Vedno mora 
voditi z osebnim zgledom, skrbeti za podrejene, za njihove pravice in dolţnosti, za stanje 
v enoti kjer je zaposlen, dajati mora pobude, predloge in mnenja za izboljšanje stanja, 
skrbeti mora za racionalno porabo virov: človeških, materialno-finančnih, energije in 
časa (Priročnik za pripadnike Slovenske vojske, 2004, str. 64). 
 
Podčastnik je torej dolţan opozarjati svoje podrejene, kakor tudi nadrejene na slabosti 
pri delu, postopkih ali obnašanju in tudi svetovati, kako le-te odpraviti. Mora se 
kontinuirano usposabljati in izobraţevati za opravljanje dolţnosti. Zavedati se tudi mora, 
da je odgovoren za stanje usposobljenosti vojaka – posameznika in usposobljenost 
celotne skupine. Podčastnik namreč izvaja vsakodnevno delo svoje enote v skladu z akti 
poveljevanja in kontroliranja, načeli in pravili stroke, izvaja usposabljanje posameznika 
in manjše skupine, ocenjuje delo posameznika in dosega zahtevano stopnjo 
usposobljenosti in izurjenosti posameznika. Torej je od kakovosti dela podčastnikov 
neposredno odvisna kakovost vojske. 
 
Podčastniki morajo dobivati od častnikov navodila, usmeritve, ukaze, resurse, pomoč in 
sprejeti nadzor nad njihovim delom. Nadzora ne smejo dojemati kot izraz nezaupanja 
ampak kot redno funkcijo poveljevanja in kontroliranja, s katero nadrejeni po lastni 
presoji in z lastnim vpogledom ali preko pooblaščenca, na izbrani način ugotavljajo 
stopnjo uresničevanja oz. odstopanja realizacije od načrtovanih aktivnosti. Podčastnik je 
osnovno gonilo in ustvarjalec vojske, oziroma dobri podčastniki so temelj dobre vojske 
(Priročnik za pripadnike Slovenske vojske, 2004, str. 65). 
 
Podčastniki so pogovorno »hrbtenica Slovenske vojske«. So edini člen med vojaki in 
častniki v vseh svetovnih vojskah in kot taki edini zadolţeni za neposredno usposabljanje 
vojaka – posameznika. 
 
Vodnik – poveljuje oddelku med izvajanjem bojnih nalog, urjenjem in rednim delom ter 
je osnovna podčastniška dolţnost. Lahko bi dejali, da vodnik deluje v okolju, kjer se 
»krešejo iskre«, oz. v točki, kjer se srečata kladivo in nakovalo. Ne glede, da je najniţji 
po činu v podčastniški liniji ima največji neposredni vpliv na podrejene. Vojaki se kot 
glavna moč vojske vedno najprej srečajo z vodnikom kot prvim podčastnikom v liniji 
vodenja in poveljevanja. Čin vodnika se podeli po opravljeni Šoli za podčastnike. Vodnik 
mora po prevzemu poveljevanja oddelku opraviti še tečaj za poveljnika oddelka svojega 
rodu ali specialnosti. Vojak za prehod med podčastnike je moral predhodno opravljati 
obvezno dolţnost vodje skupine. 
 
Višji vodnik – je inštruktor v oddelku oz. poveljuje oddelku med izvajanjem bojnih nalog, 
usposabljanjem, urjenjem in rednem delu. V celoti pozna program usposabljanja, 
pravilnike, normative, ter jih v praksi dosledno upošteva. Dnevno spremlja in ocenjuje 
znanje podrejenih. V čin višjega vodnika se lahko poviša vodnik, ki je bil razporejen na 
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dolţnost za katero se zahteva omenjeni čin ter je to dolţnost opravljal z oceno »odličen« 
najmanj dve leti oz. najmanj tri leta z oceno »dober«. 
 
Štabni vodnik – vodi enoto ali izvaja naloge v štabnem procesu med izvajanjem bojnih 
nalog, urjenjem in rednim delom. Podpira poveljnika in mu svetuje na področju taktike, 
urjenja in administrativnih zadev. Koordinira delo, urjenje in usposabljanje podrejenih. 
Sodeluje pri načrtovanju usposabljanja, urjenja, rednega dela, vzdrţevanja in oskrbe. 
Izdeluje zahtevne evidence, preglednice, poročila ter ostale administrativno – tehnične 
naloge na svojem strokovnem področju. Štabni vodnik je najbolj izkušen vodja v vodu. 
Njegove izkušnje pomagajo v najbolj kritičnih situacijah in pri dnevni rutini, da lahko 
nalogo uspešno do konca izpeljejo (Priročnik za pripadnike Slovenske vojske, 2004, str. 
69). Pogosto je štabnemu vodniku podrejeno več vodnikov in višjih vodnikov, ki bodo 
delali direktno pod njegovim poveljstvom. Štabni vodnik je prva štabna dolţnost, saj 
izdeluje enostavnejša štabna opravila. V čin štabnega vodnika se lahko poviša višji 
vodnik, ki je opravil štabni tečaj ali tečaj za vodne podčastnike oz. primerljivo 
izobraţevanje in usposabljanje v tujini in je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva 
čin štabni vodnik ter je to dolţnost opravljal z oceno »odličen« najmanj dve leti ali tri 
leta v oceni »dober«. 
 
Višji štabni vodnik – poveljuje enoti ali izvaja naloge v štabnem procesu med 
usposabljanjem, urjenjem ali rednim delom. Višji štabni vodnik z razliko od štabnega 
vodnika načrtuje, organizira, nadzira, vodi in izvaja usposabljanje in urjenje. Samostojno 
izdeluje in vodi evidence, preglednice, analize ter poročilo na svojem strokovnem 
področju. V čin višjega štabnega vodnika se lahko poviša štabni vodnik, ki ima najmanj 
VI. stopnjo splošne izobrazbe in ki je opravil višji štabni tečaj ali primerljivo vojaško 
izobraţevanje in usposabljanje v tujini. Prav tako mora biti razporejen na dolţnost, za 
katero se zahteva čin višjega štabnega vodnika. 
 
Praporščak – je prva prestiţna podčastniška dolţnost. Svetuje poveljniku ali štabnim 
častnikom na področju taktike in v zadevah, ki se nanašajo na podčastniški zbor. Deluje 
kot predstavnik poveljnika in poveljstva pri nadziranju nalog enote, ki jih je določil 
poveljnik ali sam. Spremlja in svetuje pri kadrovsko statusnih postopkih za vojake in 
podčastnike. Na svojem strokovnem področju dela pripravlja navodila ter nudi pomoč 
strokovnim organom v podrejenih enotah ali poveljstvih. V omenjeni čin se lahko poviša 
višji štabni vodnik, v kolikor je opravljal dolţnost za katero se zahteva čin praporščaka. 
Praporščak opravlja dela oz. dolţnosti četnega podčastnika, referenta, specialista, 
inštruktorja in vodje vadbišča ter vodje delavnice. 
 
Višji praporščak – je najizkušenejši enotovni podčastnik v enoti, svetuje poveljniku ali 
štabnim častnikom na področju taktike in v zadevah; ki se nanašajo na podčastniški 
zbor: Svetuje poveljniku pri določanju kolektivnih nalog enote, spremlja in svetuje pri 
kadrovsko statusnih postopkih za vojake in podčastnike. Načrtuje, nadzira, vodi in izvaja 
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usposabljanje in urjenje. V štabnem procesu sodeluje pri načrtovanju na svojem 
strokovnem področju ter pripravlja navodila in nudi pomoč strokovnim organom v 
podrejenih enotah ali poveljstvih. V čin višji praporščak se lahko poviša praporščak, če je 
bil razporejen na formacijsko dolţnost za katero se zahteva čin višjega praporščaka. 
Opravlja dolţnosti podčastnika polka, Vojaško teritorialnega poveljstva (VTP), 
bataljonskega podčastnika, podčastnika zavoda, referenta, inštruktorja in specialista. 
 
Štabni praporščak – je najbolj izkušen podčastnik v enoti in svetuje poveljniku ali 
štabnim častnikom na področju taktike in v zadevah, ki se nanašajo na podčastniški 
zbor. Spremlja in svetuje pri kadrovsko statusnih postopkih za podčastnike in nadzira ter 
strokovno usmerja delo podčastnikov v podrejenih enotah. V ta čin se lahko poviša višji 
praporščak, ki je opravil visoki tečaj ali primerljivo vojaško izobraţevanja in 
usposabljanje v tujini in ima najmanj VII. stopnjo splošne izobrazbe. Opravlja dolţnost 
generalštabnega podčastnika, brigadnega podčastnika, delo podčastnika zavoda 
(podčastnik Centra za doktrino in razvoj, podčastnik Šole za podčastnike in podčastnik 
Šole za častnike) ali dolţnost podčastnika z nazivom pomočnika ali učitelja. 
 
Višji štabni praporščak – opravlja najbolj prestiţne podčastniške dolţnosti v SV. Njegova 
osnovna naloga je svetovanje načelniku ali poveljniku v zadevah, ki se nanašajo na 
podčastniški zbor. Zagotavlja pretok informacij o problemih vojakov in podčastnikov po 
podčastniški liniji. Pri vseh aktivnostih SV in Ministrstva za obrambo predstavlja vojake in 
podčastnike. Samostojno sodeluje na mednarodnih vojaških posvetih. Pomembna je tudi 
njegova skrb za uvajanje novih standardov znanj v SV. Usmerja delo podčastnikov v 
podrejenih enotah. V čin višjega štabnega praporščaka se lahko poviša štabni 
praporščak po enem letu prerazporeditve na dolţnost, kjer se zahteva čin višjega 
štabnega praporščaka. Višji štabni praporščak je moral opravljati obvezno dolţnost 
brigadnega podčastnika in bataljonskega podčastnika ali podčastnika enote enake ravni. 
Opravlja pa lahko dolţnost glavnega podčastnika Poveljstva sil, glavnega podčastnika 
Poveljstva za doktrino, razvoj in usposabljanje (PDRIU) in glavnega podčastnika SV. 
 
3.4.3 Častnik  
 
Častnik je pripadnik vojaške organizacije in svoje delo opravlja v častniškem činu. 
Častniški poloţaj je najvišji statusni poloţaj v vojskah in ga bom podrobneje predstavil v 
nadaljevanju in ob opisu lika častnika. 
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4 USPOSABLJANJE ČASTNIKA 
 
 
4.1 ČASTNIŠKO USPOSABLJANJE NA SLOVENSKEM IN NEKDANJI 
JUGOSLAVIJI 
 
Na slovenskem etičnem ozemlju so se častniki izobraţevali in usposabljali ţe v obdobju 
avstro-ogrske monarhije. Za častniški poklic so se usposabljali v tedanjih 20-tih 
kadetnicah in na treh vojaških akademijah (na Dunaju za skupno vojsko in na Dunaju 
ter v Budimpešti za domobransko vojsko). 
 
V Kraljevini Jugoslavije se je sistem vojaškega šolstva naslonil na srbski sistem 
vojaškega izobraţevanja, ki je prav tako poznal šolanje na vojaški akademiji. Med 
narodno osvobodilno borbo (v nadaljevanju NOB) je vojaško šolstvo, kar se častniškega 
kadra tiče temeljilo na Vojaški šoli narodnoosvobodilne vojne (v nadaljevanju NOV) in 
partizanskih osvobodilnih sil (v nadaljevanju POS), ki se je pozneje preimenovala v 
Oficirsko šolo NOV in POS. Po letu 1945 je Jugoslavija ponovno uvedla sistem vojaških 
akademij. Pozneje je bilo moč vpisati tudi podiplomski študij in pridobiti doktorat. 
 
Samostojna Slovenija pa je leta 1991 ustanovila najprej Šolo za podčastnike, pozneje pa 
Šolo za častnike in Šolo za častnike vojnih enot. Ta sistem se precej razlikuje od šolanja 
na vojaški akademiji. V vojaško akademijo so največkrat vstopali ljudje s končano peto 
stopnjo izobrazbe in jo končali oz. zapustili z diplomo. Šolanje na vojaški akademiji je 
najprej trajalo tri, kasneje pa štiri leta. Šola za častnike v samostojni Sloveniji pa je 
zahtevala sedmo stopnjo civilne izobrazbe in imela 13-mesečni program usposabljanja. 
 
V nadaljevanju bom predstavil vse omenjene sisteme vojaškega šolstva v naši zgodovini. 
Izobraţevanje častnikov v avstro-ogrski monarhiji je potekalo na vojaških akademijah na 
Dunaju in sicer na Terezijanski vojaški akademiji in Tehnični vojaški akademiji. 
Terezijanska vojaška akademija je nastala leta 1796. Na njej so se šolali častniki za 
pehotne in konjeniške enote, pa tudi za generalštabno stroko. Tehnična vojaška 
akademija pa je nastala leta 1769, na njej pa so se šolali inţenirski in topniški častniki. 
Na obeh vojaških akademijah se je izšolalo okoli 20 odstotkov časnikov. Vpisni pogoji so 
bili precej strogi, saj so na začetku vpisovali le plemiče. Ti so morali imeti končano 
gimnazijo, poleg tega pa so morali opraviti precej stroge sprejemne izpite. Neplemiške 
sinove so sprejemali le izjemoma, navadno le tiste, katerih očetje so ţe bili častniki te 




Kandidati za častnike so se lahko šolali tudi v kadetnicah. Obstajale so pehotne, 
konjeniške, topniške in inţenirske kadetnice, poleg tega pa še Vzgojni zavod za revne 
oficirske sinove (Hirteneberg). Pogoj za vpis je bilo končanih šest razredov realke. V njih 
so se šolali častniki bojnih enot, nato pa so jih kot pripravnike dve leti preizkušali v 
bojnih enotah ali šolskih četah. Na koncu so dobili častniški čin. Pehotna kadetnica je 
bila tudi na slovenskih tleh in sicer v Mariboru. Ustanovljena je bila leta 1856 in je 
delovala do leta 1870. Ponovno so jo aktivirali leta 1894 in je delovala do 1918, ko je 
Avstro-Ogrska razpadla. Danes je v omenjeni Kadetnici ponovno sedeţ slovenskega 
vojaškostrokovnega izobraţevanja in usposabljanja. Delovale so še niţje in višje vojaške 
realke, na katerih so po letu 1874 pripravljali kandidate za vojaške akademije. 
Generalštabni častniki so se izobraţevali na vojni šoli na Dunaju. 
 
4.1.1 Izobraţevanje in usposabljanje častnikov kraljevine SHS in Kraljevine 
Jugoslavije 
 
Ob nastanku Kraljevine SHS 1. decembra 1918, je jedro vojske nastajajoče drţave 
sestavljala srbska vojska, poleg nje pa še del poraţene avstro-ogrske vojske. Računali so 
tudi na ruske ujetnike in del jih je prestopil v srbsko vojsko. Poleg ruskih vojakov so v 
vojski Kraljevine Jugoslavije delovali tudi ruski inštruktorji. Vojaške akademije in šole so 
kot del srbskega vojaškega šolstva obstajale ţe prej, tako da je bila na novo 
ustanovljena le letalska in pomorska akademija. Ves sistem vojaškega šolstva je pričel 
delovati leta 1923. Šolanje na vojaški akademiji v Beogradu je najprej trajalo dve leti, 
pozneje pa tri leta. Akademija se je delila na višjo (specializacija za generalštabno 
stroko) in niţjo (častniška šola s specializacijo v zadnjem letniku). Niţja je imela od leta 
1930 še dodatni dve leti srednješolskega programa. 
 
4.1.2 Izobraţevanje in usposabljanje častnikov med NOB 
 
Med drugo svetovno vojno je zaradi pomanjkanja častnikov nastalo zasilno vojaško 
šolanje. Po ustanovitvi divizij se je pokazala potreba po bolj usposobljenem častniškem 
kadru, kateri bi bil kos zahtevnejšemu poveljevanju novo nastalim enotam. Junija 1943 
so se pričele priprave na ustanovitev vojaške šole NOV in POS. Na začetku so pripravili 
program samo za pehotni tečaj, pozneje pa so učni načrt ustrezno dopolnjevali. 
Predavatelji so bili nekateri aktivni in rezervni oficirji Kraljevine Jugoslavije, ki so si 
pridobili ustrezne izkušnje v partizanskem načinu bojevanja, poleg njih pa še partizanski 
starešine, ki so si izkušnje pridobili pri opravljanju starešinske dolţnosti. Šola je bila 
ustanovljena v vasi Grčice blizu Črmošnjic pod Kočevskim rogom. 
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Prvi pehotni tečaj se je pričel avgusta 1943. Konec istega meseca sta mu sledila še drugi 
pehotni tečaj in ţe prvi artilerijski tečaj. Septembra je sledil minerski tečaj, meseca 
oktobra pa še tečaj za zveze. Tečaji so se postopoma podaljševali iz začetnih 21 na 
končnih 50 dni. Vodje tečaja so skrbeli tudi za učne načrte in urnike. Pozneje se je šola 
zaradi prostorske stiske preselila v Semič. 
 
Po kapitulaciji Italije se je zaradi velikega povečanja števila partizanov in vse večje 
potrebe po kakovostno izšolanem častniškem kadru šola specializirala le za 
izobraţevanje in usposabljanje častnikov. 28. novembra 1943 se je šola preimenovala v 
Oficirsko šolo NOV in POS. Pozneje je šola pridobila še višji oficirski tečaj pehotne smeri 
ter obveščevalni in tankovski tečaj. Do marca 1945 so uvedli še intendantski tečaj, tečaj 
za politične komisarje, tečaj za izgradnjo oblasti, šifrerski, sanitetni in na koncu še 
prometni tečaj. Šola se je preselila v Metliko in se razdelila na dva dela. V Metliki so bili 
komanda, logistika in višji oficirski, pehotni, artilerijski in obveščevalni tečaj, medtem ko 
so drugi tečaji potekali v Črnomlju. Na tečaje so pošiljali nadarjene partizane s primerno 
izobrazbo, ki so prihajali iz ustrezne sluţbe oziroma rodu. Kandidate so nato izbirali na 
podlagi razpisov. Program je vseboval teoretični pouk, nato pa so vse preizkusili tudi v 
praksi. Na koncu so vsi opravljali izpit. Za vsakega kandidata je izpitna komisija 
predlagala, na kakšno dolţnost naj ga razporedijo. Šola je nehala delovati 24. maja 
1945. 
 
4.1.3 Izobraţevanje in usposabljanje častnikov JLA 
 
V JLA (v nadaljevanju Jugoslovanski ljudski armadi) sta bili po letu 1945 dve vrsti 
častniškega kadra. Častniki stalne sestave in častniki rezervne sestave. Na začetku so se 
upirali na častnike Kraljevine Jugoslavije, nekateri pa so se šolali tudi na sovjetskih 
vojaških akademijah. JLA je poznala šolanje na vojaški akademiji, ki je ponovno začela 
delovati leta 1944 v Beogradu in je na začetku trajala dve leti. Gojenci so pridobili 
splošno vojaško in strokovno izobrazbo. Ţe leta 1945 so jo razpustili, namesto nje pa je 
nastalo več rodovskih vojaških učnih centrov. Leta 1953 pa so akademijo ponovno odprli 
in je imela triletni program. Leta 1964 je bila preoblikovana v Vojaško akademijo 
kopenske vojske in leta 1966 dobila tudi štiriletni program. 
 
Poleg teh so nastale še druge akademije in sicer: pomorska, katera je bila najprej v 
Dubrovniku, kasneje v Splitu; tehniška v Zagrebu; letalska v Zemunu ter intendantska in 
višja letalska v Beogradu. Leta 1973 so akademije dobile tudi status visokošolskih 
ustanov, tako da so nastale še višje vojaške akademije in Center visokih vojaških šol v 
Beogradu, na katerem je bilo mogoče vpisati podiplomski vojaški študij in pridobiti 
doktorat vojaških znanosti. Čin rezervnega oficirja je bilo mogoče pridobiti v posebnih 
šolah za rezervne oficirje, ki so jih kandidati obiskovali med sluţenjem vojaškega roka. 
Šol za rezervne oficirje je bilo več. Od sedemdesetih let preteklega stoletja je bilo čin 
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mogoče pridobiti tudi tako, da so se kandidati na nacionalni ravni šolali na Fakulteti za 
sociologijo, politologijo in novinarstvo (FSPN) v Ljubljani, smer obramboslovje, 
diplomanti pa so bili po končani fakulteti in staţiranju povišani v čin rezervnega oficirja. 
 
 
4.2 ŠOLA ZA ČASTNIKE 
 
4.2.1 Organiziranost Šole za častnike in njena zgodovina 
 
Po osamosvojitvi leta 1991 je pričela Slovenija graditi svoj lastni izobraţevalni sistem v 
takratni Teritorialni obrambi (TO). Izobraţevalni sistem je temeljil na Šoli za 
podčastnike, ki je bila prva izobraţevalna ustanova Ministrstva za obrambo Republike 
Slovenije. Nastala je zaradi potreb po sodobno izšolanem podčastniškem kadru. 
Poskusna generacija je začela šolanje 6. januarja 1992 na Igu. Program je bil usmerjen 
predvsem v pehotne vsebine in poveljevanje pehotnim oddelkom. 
 
Od tu naprej se je vojaško šolstvo le še širilo, saj se je pokazala potreba po sodobno 
izšolanem podčastniškem in častniškem kadru. Da bi zadostili vsem tem potrebam je bil 
30. junija 1992 ustanovljen Izobraţevalni center Ministrstva za obrambo. Sedeţ le tega 
je bil v vojašnici Franc Rozman Stane v Ljubljani. V ta center je bila vključena Šola za 
podčastnike, osrednja knjiţnica MO in Katedra za vojaškostrokovno izobraţevanje. 
 
Leta 1993 se je nadaljeval projekt vojaškega šolstva z ustanovitvijo Šola za častnike, 
Šola za častnike vojnih enot in Poveljniško-štabne šole. Poveljniško-štabna šola je bila 
ustanovljena 5. februarja 1993. Njena naloga je bila vojaškostrokovno izobraţevanje 
častnikov Slovenske vojske, ki so zaposleni na višjih dolţnostih. Program je določal 
izobraţevanje in usposabljanje poveljnikov čet, bataljonov, brigad in štabnih častnikov. 
Programi PSŠ so obsegali znanje in standarde, ki so omogočali povezljivost SV z 
vojskami drţav članic Nata. Programi so bili strokovni in aktualni, zdruţevali pa so teorijo 
in prakso. Predavatelji na šoli so bili častniki Republiškega štaba Teritorialne obrambe. 
 
ŠČ je bila ustanovljena 1. februarja 1993 in je začela delovati v Poljčah. V njej so 
slovenski častniki stalne sestave pridobili temeljno vojaško izobrazbo. Prva generacija je 
šolanje končala konec decembra istega leta. Šola za častnike se je delila na dva 
oddelka: 
- Oddelek za izobraţevanje in usposabljanje stalne sestave in 
- Šola za častnike vojnih enot. 
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Šolanje na oddelku za izobraţevanje in usposabljanje stalne sestave je obsegalo 
teoretični in praktični del, pričelo se je jeseni in je trajalo eno leto. Pogoji za vpis so bili 
končana VII. stopnja izobrazbe, odsluţen vojaški rok (razen ţensk), nekaznovanost, 
drţavljanstvo RS brez dvojnega drţavljanstva, dobre psihofizične sposobnosti in 
zaposlitev v SV. 
 
Program je bil razdeljen na pet stopenj. V prvi, katera je trajala osem tednov, so 
kandidati pridobivali splošno vojaško znanje, ki ga potrebujejo vojaki in častniki. Druga 
je trajala pet tednov in kandidati so se v sklopu te stopnje naučili poveljevati pehotnemu 
oddelku. Specializacija in usposabljanje po rodovih, kot so pehota, artilerija, oklepne 
enote, letalstvo, saniteta, zveze in letalska obramba, se je pričelo v tretji stopnji 
izobraţevanja in usposabljanja. Četrta stopnja je vključevala izobraţevanje posameznika 
kot častnika stalne sestave Slovenske vojske, peta pa specialistično izobraţevanje in 
usposabljanje po rodovih (staţiranje). Ko je kandidat opravil vse izpite in uspešno 
zaključil staţiranje je pridobil čin podporočnika (danes poročnika) in tako izpolnil pogoje 
za poklicnega častnika SV. 
 
Leta 1995 je prišlo do pomembnih sprememb v izobraţevanju in usposabljanju častnikov 
SV. Izobraţevalni sistem Ministrstva za obrambo se je preimenoval v Center vojaških šol. 
Sedeţ je bil najprej v Vojašnici Franca Rozmana Staneta, leta 1997, pa se je preselil v 
Vojašnico Šentvid. 
 
Glavna naloga novoustanovljenega centra je postala skrb za izobraţevanje in 
usposabljanje podčastnikov in častnikov, ter njihovo usposabljanje za delo v enotah SV. 
Znotraj Centra vojaških šol je bila leta 1997 ustanovljena še Katedra za 
vojaškostrokovno izobraţevanje. V njej so bili zdruţeni učitelji, ki so sodelovali pri 
vojaškem izobraţevanju in usposabljanju častnikov in podčastnikov.  
 
Leta 1999 je Center vojaških šol ponovno doţivel pomembne spremembe. Tega leta je iz 
upravnega dela ministrstva prešel v SV in tako postal podrejen GŠSV. Hkrati se je Center 
tudi preoblikoval in razširil. Analize so namreč pokazale, da je potrebno ponuditi boljšo 
podporo izobraţevanju častnikov in podčastnikov. 24. junija je bila opravljena 
organizacijska prenova in je tako nastalo kar nekaj novih organizacijskih enot in sicer: 
Šola za tuje jezike (organizira jezikovna izobraţevanja, skrbi za strokovno svetovanje, 
prevajanje, tolmačenje), Oddelek splošnih učiteljev (zdruţeval je učitelje splošno 
vojaških predmetov, taktike in športne vzgoje), Oddelek za izobraţevanje in 
usposabljanje rodov in sluţb (OIURS – v oddelku so bili zdruţeni učitelji in inštruktorji 
predmetnih področij rodov in sluţb SV), ki je nastal iz Katedre za vojaškostrokovno 
izobraţevanje, Oddelek za razvoj izobraţevanja in usposabljanja (njegova naloga je bila 
spremljanje in razvoj vojaškega usposabljanja in izobraţevanja v CVŠ), Oddelek za 
raziskave in simulacije (ORIS – enota sodeluje s civilnimi in vojaškimi izobraţevalnimi 
ustanovami), Oddelek za psihologijo in Štab Centra vojaških šol (CVŠ). 
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Leta 2004 sta se Center vojaških šol in Delovna skupina za doktrino in razvoj povezala v 
Poveljstvo za doktrino, razvoj, izobraţevanje in usposabljanje (PDRIU). PDRIU je tako 
nosilec vojaškega izobraţevanja in usposabljanja ter znanstvenoraziskovalnega dela in 
tehnološkega razvoja vojske. PDRIU se deli na: 
- Šolo za častnike 
- Šolo za podčastnike 
- Knjiţnično – informacijski center (KIC) 
- Poveljniško štabno šolo 
- Šolo za tuje jezike 
- Center za usposabljanje (delovati je začel 2003 in je nosilec temeljnega 
vojaškostrokovnega usposabljanja stalne in rezervne sestave) 
- Športno enoto 
- Letalska šola 
- Center za doktrino in razvoj (CDR), ki pripravlja doktrinarne dokumente, pravila, 
navodila in drugo strokovno literaturo za SV. 
 
CDR je s svojimi strokovnjaki nosilec poučevanja v izobraţevalnem procesu vojaških šol, 
pri čemer sodeluje z Univerzama v Mariboru in Ljubljani. Vodi delo pri sprejemanju 
standardov Nata, njegovi strokovnjaki pa sodelujejo v številnih Natovih odborih in 
delovnih telesih. 
 
ŠČ ima sistematiziranih 12 delovnih mest. Od tega 5 delovnih mest odpade na vodstvo 
ŠČ ali poveljstvo. Poveljnik ŠČ opravlja svoje delu v nazivu polkovnik, major je 
namestnik poveljnika šole. Dve delovni mesti in sicer delovno mesto referenta za 
usposabljanje in referenta za logistiko se opravljata na podčastniškem nivoju (v nazivu 
štabni vodnik) in eno delo administratorja, katero se opravlja v nazivu višjega vojaškega 
usluţbenca. Vodstvo ŠČ je odgovorno za izvedbo selekcijskega postopka, za izvedbo 
programa ŠČ in za izvedbo ter organizacijo vojaškega študentskega tabora (prakso 
študentov obramboslovja). 
 
Preostalih 7 delovnih mest je sistematiziranih v tako imenovanem učnem delu. Trenutno 
bosta v 21. generaciji Šole za častnike 2 učni enoti. Dve učni enoti imata sistematizirane 
4 načelnike učnih enot (3 mesta se opravljajo v nazivu stotnik in 1 mesto v nazivu 
nadporočnik). V teh dveh učnih enotah so tudi 3 inštruktorji, podčastniki SV (3 x štabni 
vodnik), kateri so na razpolago učiteljem in načelnikom učnih enot. Pomagajo pri 
izvajanju taktike, skrbijo za tekočo izvedbo aktivnosti… 
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4.2.2 Izbirni postopek za sprejem na Šolo za častnike 
 
V opisu izbirnega postopka za sprejem na ŠČ se bom osredotočil in primerjal Program 
selekcije za sprejem kandidatk in kandidatov v Šolo za častnike (šifra 811-01-05/2005-2 
z dne 4.05.2008), kateri je veljal od dne 4.05.2005 naprej in Program selekcije za 
sprejem kandidatk in kandidatov v Šolo za častnike (številka 603-81/2008-2 z dne 
20.2.2008) kateri je v veljavi od 20.2.2008 do danes. 
 
Program selekcije za sprejem kandidatk in kandidatov v ŠČ (v nadaljevanju program) 
predpisuje organizacijo in izvedbo selekcijskih postopkov, na podlagi katerih se izvede 
končni izbor kandidatk in kandidatov (v nadaljevanju kandidatov) za ŠČ. Program 
predpisuje tudi postopke in naloge, ki jih morajo v selekcijskih postopkih opraviti 
kandidati ter merila in kriterije za merjenje in ocenjevanje njihove uspešnosti oziroma 
primernosti. Program zagotavlja selekcijske postopke, na podlagi katerih se napotijo 
kandidati v ŠČ. Cilj programa je z ustreznim postopkom selekcije zagotoviti kader, ki ima 
sposobnosti in spretnosti, da v času šolanja na ŠČ pridobi s programom šolanja 
predpisana vojaško strokovna znanja, spretnosti, navade in vrednote in s tem zagotoviti 
primerne kandidate za delo na začetnih častniških dolţnostih. Poleg omenjenega cilja 
programa je potrebno še: 
- preveriti in oceniti gibalne in plavalne sposobnosti kandidatov; 
- oceniti splošne intelektualne zmoţnosti in osnovne osebnostne lastnosti s poudarkom 
na ugotavljanju vodstvenih potencialov ter psihosomatsko stanje kandidatov; 
- preveriti in oceniti vzdrţljivost kandidatov in sposobnost izvajanja nalog pod večjimi 
telesnimi obremenitvami, 
- preveriti in oceniti splošna  praktična znanja in spretnosti. 
 
Postopek selekcije se izvede na osnovi pisnega preverjanja, ustnega preverjanja, 
individualnega razgovora ter praktičnega preverjanja fizičnih in psihičnih zmogljivosti 
kandidata. Ciljni skupini v programu iz dne 4.05.2005 sta: 
- kandidati, ki so ţe zaposleni v Slovenski vojski in so predvideni za prerazporeditev na 
častniško dolţnost in 
- posamezniki, ki kandidirajo za zaposlitev na častniško dolţnost v SV (štipendisti). 
 
V program se lahko vključijo: 
- kandidati, ki izpolnjujejo splošne in posebne pogoje za poklicno delo na obrambnem 
področju, ki so predpisani v Zakonu o obrambi 
- imajo zdravniško potrdilo z oceno zdravstvene sposobnosti za opravljanje vojaške 
sluţbe in 
- štipendisti, ki še ne izpolnjujejo pogojev iz prejšnjih alinej, vendar se na podlagi 
pogodbe o štipendiranju in pisne izjave v program selekcije vključujejo na lastno 
ţeljo in odgovornost. 
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Kandidat, ki uspešno zaključi program selekcije, pa ne pride v izbor za izobraţevanje in 
usposabljanje na ŠČ lahko sodeluje v programu selekcije v skladu z razpisnimi pogoji 
naslednje leto. Vendar pa lahko kandidat neuspešno zaključi program selekcije največ 
dvakrat. 
 
Kandidat, ki je odstopil ali mu je bilo prekinjeno sodelovanje na selekciji zaradi 
zdravstvenih teţav lahko kandidira v skladu z razpisnimi pogoji naslednje leto. V 
primeru, ko je kandidatu bilo sodelovanje v programu prekinjeno zaradi kršitve vojaške 
discipline, nima več moţnosti vključitve v program selekcije. 
 
GŠSV je odgovoren za izdelavo organizacijskega ukaza za izvedbo postopkov izbora in 
izvedbo programa selekcije za določeno generacijo. ZSKI je odgovoren za izvedbo 
osnovnih postopkov izbora kandidatov za zaposlitev na častniško dolţnost in zagotavlja 
napotitev kandidatov prve ciljne skupine v program selekcije. Oddelek za pridobivanje 
kadra (OPK) je odgovoren za izvedbo osnovnih postopkov izbora kandidatov za 
zaposlitev na častniško dolţnost in zagotavlja napotitev kandidatov druge ciljne skupine 
v program selekcije. 
 
OPK - Odsek za selekcijo je odgovoren za izvedbo postopkov preverjanja gibalnih 
sposobnosti, znanja plavanja in psihodiagnostičnih pregledov kandidatov obeh ciljnih 
skupin. Ob večjem številu kandidatov se v izvedbo programa selekcije vključijo psihologi 
VZSL in enot SV. 
 
PDRIU je odgovoren za organizacijo in izvedbo programa selekcije ter za zagotovitev sil 
in sredstev, potrebnih za izvedbo programa. Odgovoren je za izdelavo načrta na podlagi 
tega programa, ki ga verificira poveljujoči v PDRIU. 
Predpisani program selekcije se izvede skupaj (v neprekinjenem časovnem obdobju) z 
osnovnimi postopki izbora kandidatov za zaposlitev in praviloma traja do 10 dni. 
Program selekcije se izvede v dveh delih: 
- v prvem delu (do šest dni) se izvede preverjanje gibalnih sposobnosti, preverjanje 
znanja plavanja, skupinski psihodiagnostični pregled ter individualni psihološki 
pregled kandidatov;  
- v drugem delu (do štiri dni) se preveri in oceni v  terenskih pogojih dela in sicer      
osnovna praktična znanja, fizična in psihična vzdrţljivost kandidata in reakcija 
kandidata v pogojih različnih obremenitev in stresnih situacijah. 
 
4.2.3 Vsebina programa izbirnega postopka 
 
Preverjanje gibalnih in plavalnih sposobnosti se izvede po postopkih in merilih, ki so 
predpisani za ugotavljanje gibalnih sposobnosti za vstop v SV. Namen je ocenitev 
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gibalnih sposobnosti, potrebnih za poklicno delo v SV in ocenitev vzdrţljivosti, ki jo 
nabor testov preverjanja gibalnih sposobnosti omogoča. Preverjanje plavalnih 
sposobnosti se izvede po Lestvici za ocenjevanje znanja plavanja in plavalnih 
sposobnosti in se ocenjuje. Ocena kandidata, glede na njegovo uvrstitev na seznamu 
vseh kandidatov, v predpisanem deleţu vpliva na končno uvrstitev kandidata.  
 
Psihodiagnostični pregled zajema kombinacijo testiranj, individualnih pogovorov in 
spremljanja reakcij kandidatov pri delu pod obremenitvami. Prav tako zajema izvedbo 
testiranj in pregledov, ki so predpisani za vse kandidate, ki vstopajo v SV in specifičnih 
pregledov, ki omogočajo selekcijo kandidatov za častnike. Pregled tako zajema:  
- skupinski psihodiagnostični pregled (ocenjevanje splošnih intelektualnih zmoţnosti, 
sposobnosti koncentracije pri umskem delu, preizkus pozornosti in sposobnosti 
doseţka v procesu mentalne obremenitve, preizkus verbalnih sposobnosti, aplikacija 
osebnostnih vprašalnikov za namene ugotavljanja osnovnih osebnostnih lastnosti, 
vključno z ocenjevanjem vodstvenih potencialov in oceno psihosomatskega stanja); 
- individualni psihološki pregled (pridobivanje osnovnih podatkov o stanju osebnostne 
in motivacijske slike), 
- spremljanje vedenja kandidatov med praktičnim preverjanjem v terenskih pogojih. 
 
Oceno, ki jo na podlagi izvida psihodiagnostičnega pregleda izdela psiholog, dopolni še z 
opaţanji pri spremljanju dela in reakcij kandidata v času izvajanja drugega dela 
programa selekcije. Ocena kandidata v predpisanem deleţu vpliva na končno uvrstitev in 
se poda  ob zaključku celotnega programa selekcije.  
 
Preverjanje in ocenjevanje splošnih praktičnih znanj in spretnosti se izvede v terenskih 
pogojih ţivljenja in dela, skladno s postopki in merili za ocenjevanje. Ocena kandidata v 
predpisanem deleţu prav tako vpliva na končno uvrstitev kandidata.  
 
Vzdrţljivost kandidatov se ocenjuje na podlagi ocene dolgotrajne vzdrţljivosti, ki se 
pridobijo v času izvajanja  drugega dela programa selekcije. V tem času se kandidata 
obremeni z aktivnostmi in postopki predpisanimi z načrtom selekcije. Ocena kandidata v 
predpisanem deleţu vpliva na končno uvrstitev kandidata. 
 
Rezultate sodelovanja kandidatov v programu selekcije izvajalci programa vodijo na 
individualnih ocenjevalnih listih na katerih zabeleţijo tudi opaţanja. Izvid 
psihodiagnostičnega pregleda psiholog izdela posebej, splošno oceno pregleda pa vpiše 
na individualni ocenjevalni list. Izvid psihodiagnostičnega pregleda se hrani in uporablja 
skladno s predpisi, ki določajo hranjenje in uporabo zdravstvene dokumentacije. 
Izvajalci programa selekcije pri delu s kandidati vztrajajo na visoki dinamiki izvajanja 
nalog in najvišji stopnji aktivnosti vseh kandidatov. Pri izvajanju programa in pri delu s 
kandidati morajo izvajalci programa dosledno upoštevajo Pravila sluţbe v SV in 
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zagotavljati dosledno izvajanje ukrepov za varovanje zdravja in ţivljenja vseh 
udeleţencev, skladno s predpisi. 
 
Na podlagi ocen in rezultatov selekcije vodja izvedbe programa selekcije izdela (ločeno 
za vsako ciljno skupino posebej) uvrstitveni seznam, skladno s predpisano metodo, ki se 
opredeli v Načrtu selekcije. V kolikor kandidat na lastno ţeljo prekine nadaljnje 
sodelovanje v selekciji po tem programu, izpolni izjavo o odstopu, ki jo potrdi s 
podpisom. Kandidat  uspešno zaključi program selekcije, če uspešno opravi vse s tem 
programom predpisane naloge in postopke ter pri tem doseţe minimalne pozitivne 
rezultate oziroma ocene. V primeru kršitve vojaške discipline se za kršitelja izvajanje 
programa prekine. Prav tako se program selekcije prekine tudi kandidatu v primeru 
zdravstvenih teţav. Odločitev za prekinitev v tem primeru poda pristojna zdravstvena 
sluţba in psiholog. Lahko pa kandidat prekine sodelovanje v programu selekcije tudi na 
lastno zahtevo, kar pomeni, da je odstopil od kandidature. 
 
S končnim uvrstitvenim seznamom se ob zaključku programa seznanijo vsi kandidati, 
razen z rezultati psihodiagnostičnih pregledov. Ob zaključku izvajanja programa lahko 
izvajalec, na zahtevo kandidata, omogoči vpogled v njegov individualni ocenjevalni list. 
Rezultate psihodiagnostičnega pregleda lahko kandidat dobi na vpogled na individulano 
dogovorjenem sestanku pri za to določenem psihologu. 
 
Uvrstitveni seznam kandidatov poveljujoči PDRIU posreduje načelniku GŠSV, ločeno za 
ciljni skupini. Obveščanje kandidatov o izboru izvaja pisno po opravljenem izboru na 
kadrovskem kolegiju NGŠSV. Prvo ciljno skupino ZSKI GŠSV in drugo ciljno skupino OPK. 
 
Kandidat se lahko na izbor kandidatov za ŠČ pisno pritoţi načelniku GŠSV v 15 dneh po 
prejetem obvestilu o izboru.  
 
Program selekcije za sprejem kandidatk in kandidatov v Šolo za častnike (številka 603-
81/2008-2 z dne 20.2.2008) se od prej opisanega programa razlikuje v sledečih ciljih in 
namenih. 
 
Nov program kot utemeljenost izvedbe navaja tudi izbor kandidatov in preverjanje 
njihovih psihofizičnih in vodstvenih sposobnosti, ki jih le ti potrebujejo za poklicno delo v 
vojski ali za opravljanje  nalog v rezervni sestavi SV. Torej tukaj je ţe vključena rezervna 
sestava in šolanje kandidatov za sluţenje in opravljanje nalog častnika v rezervni 
sestavi. 
 
Omenjeni program se od prejšnjega razlikuje tudi po ciljnih skupinah, katere se 
oblikujejo in sicer so le te: 
- kandidati, ki so ţe zaposleni v Slovenski vojski in so predvideni za zaposlitev na 
častniško dolţnost, 
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- posamezniki, ki kandidirajo za zaposlitev na častniško dolţnost v SV in se v javnem 
izobraţevalnem sistemu izobraţujejo za častnika po modularnem sistemu in 
- drugi posamezniki, ki kandidirajo za zaposlitev na častniško dolţnost v SV.  
 
Pod prvo alinejo je ciljna skupina oblikovana iz do 10 pripadnikov stalne sestave, torej 
vojakov ali podčastnikov, kateri so ţe zaposleni v SV. Pod drugo alinejo so zajeti 
kandidati in sicer do 10 kandidatov iz vojaškega modula, kateri se izvaja na Fakulteti za 
druţbene vede. Pod tretjo alinejo pa sodi kategorija kandidatov in sicer do 20, ki so 
bodisi zunanji kandidati za zaposlitev v SV, štipendisti MORS ali pripadniki prostovoljne 
rezervne sestave (PPRS). 
 
Kandidati iz omenjenih treh kategorij se selekcionirajo na izvedbi selekcijskega postopka 
med seboj. 
 
Prav tako so nastale spremembe pri organizaciji in izvedbi programa, ki ga sedaj izvajata 
PDRIU, ki je odgovorno za načrtovanje, organizacijo in izvedbo programa selekcije ter za 
zagotovitev sil in sredstev, potrebnih za izvedbo programa ter Oddelek za selekcijo pri 
Direktoratu za obrambne zadeve (DOZ). DOZ izvede postopke preverjanja gibalnih in 
plavalnih sposobnosti ter psihodiagnostične preglede kandidatov. V primeru večjega 
števila kandidatov se v izvedbo programa selekcije vključijo psihologi PEZ SV. 
Sam čas izvajanja programa se v novem programu razlikuje v drugem delu, ki lahko 
traja do 5 dni in namesto osnovnih praktičnih znanj preverja obvladovanje osnovnih 
vojaških veščin. 
 
V omenjenem programu je načelnik GŠSV tisti, ki na podlagi rezultatov selekcije med 
kandidati, ki so uspešno opravili selekcijo, izvede izbor in napotitev na izobraţevanje in 
usposabljanje na ŠČ. Brez uspešno opravljene selekcije napotitev na ŠČ ni moţna. 
 
V nadaljevanju bom grafično predstavil udeleţbo na selekcijskih izborih kandidatov od 
15. pa do vključno 21. generacije ŠČ (od leta 2004-09). Predstavljeno bo število 
kandidatov, ki so začeli s selekcijskim postopkom (gre za kandidate, kateri so se prijavili 
na sam selekcijski postopek in so izpolnjevali razpisane pogoje za udeleţbo ter se 
dejansko pridruţili selekcijskemu postopku). Sledi število kandidatov, kateri so opravili 
selekcijski postopek in število kandidatov, ki so uspešno ali neuspešno opravili omenjeni 
postopek. 
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Tabela 3: Izbirni postopek Šole za častnike od 15. do 21. generacije. 
 
Generacija Začeli Opravili Uspešni Neuspešni 
15. 48 43 43 0 
16. 51 46 34 12 
17. 56 53 41 12 
18. 19 19 19 0 
19. 45 45 39 6 
20. 52 51 50 1 
21. 57 49 49 0 
SKUPAJ SELEKCIJA 328 306 275 31 
 
Vir: PDRIU, ŠČ (2009) 














Vir: Podatki ŠČ za obdobje selekcijskih postopkov za čas od 2004-2009 
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4.2.4 Program šole za častnike 
 
Program Šole za častnike SV določa oziroma sprejme minister za obrambni resor. Na 
podlagi programa je nato potrebno sprejeti Učni program Šole za častnike, katerega 
določa oz. sprejme načelnik GŠSV. Na podlagi programa, pa je potrebno sprejeti še Učni 
načrt Šole za častnike, katerega določa poveljnik PDRIU. 
 
Na podlagi zahtev učnega načrta je nato izdelan tematski načrt, katerega izdela ŠČ 
(odobri ga poveljnik PDRIU). Za pripravo učnih načrtov za posamezne predmete in 
njihovo izvedbo so pa zadolţeni predavatelji oz. učitelji. Učiteljski kader prihaja iz CDR, 
SV ali pa predavatelji prihaja iz civilne sfere (sodelovanje z univerzama). To se določa za 
vsako generacijo slušateljev ŠČ posebej. 
 
V nadaljevanju bom predstavil trenutno veljavni Učni program Šole za častnike (št. 603-
31/2008-80 z dne 17.07.2008), na podlagi katerega poveljnik PDRIU določi še učni načrt 
ŠČ SV. 
 
Učni program je oblikovan iz potreb, ki izhajajo iz značilnosti vojaškega poklica v 
sodobnih oboroţenih silah, ki terjajo dobro usposobljenega posameznika - pripadnika 
oboroţenih sil in iz značilnosti poklicne vojske, dopolnjene s pogodbeno rezervo ter 
značilnosti sodobnega varnostnega prostora in bojišča. 
 
Programsko izobraţevalni cilj programa je v prvem delu kandidatom zagotoviti, da 
pridobijo skupna jedra potrebnih vojaških znanj veščin in navad, ki jim omogočajo 
opravljanje začetnih častniških dolţnosti, ne glede na rod in sluţbo. V drugem delu pa je 
cilj kandidatom zagotoviti pridobivanje tistih znanj, spretnosti in navad, ki jih častnik 
potrebuje za opravljanje začetnih častniških dolţnosti posameznega rodu ali sluţbe 
predvsem izvajanje nalog poveljevanja vodu pri izvajanju bojnega, stabilizacijskega ali 
podpornega delovanja v miru, krizi ali v vojni. Pred zaključkom šolanja pa je kandidatom 
potrebno omogočiti še usposabljanje za opravljanje dolţnosti v enoti (staţiranje) tako, 
da pridobijo spretnosti in izkušnje, ki jih potrebujejo za imenovanje v čin poročnika in za 
pričetek uspešne častniške kariere. 
 
V programu so opredeljeni tudi posebni cilji, ki omogočajo z vključevanjem ustreznih 
vsebin v ta učni program zagotoviti, da bodo imeli kandidati tudi tista znanja, ki jih na 
začetku kariere potrebujejo javni usluţbenci in jim bo priznano opravljanje drţavnega 
izpita iz javne uprave in priznano zaključeno pripravništvo. Z vojaškimi znanji in 
veščinami se nadgradi znanja, navade, veščine in kompetence kandidatov, ki se v VIU 
vključujejo z ţe pridobljeno visokošolsko izobrazbo. Zagotovi se, da bodo kandidati, ko 
bodo zaključili vojaško izobraţevanje in usposabljanje, pridobili kompetence, ki jih 
posameznik potrebuje, da opravlja začetne  dolţnosti v vojaškem poklicu . 
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Pogoji za napredovanje po učnem programu so, da kandidat izpolnjuje vse obveznosti 
določene z Učnim programom in z Učnimi načrti. Izjeme za opravljanje izpitov v 
naslednji fazi odobrava predstojnik šole na podlagi pisne prošnje. Udeleţenec uspešno 
zaključi VIU če uspešno opravi vse obveznosti skladno z učnim programom oziroma 
učnimi načrti. Kandidate, ki so opravili Program TVSU za častnike, se po prihodu v ŠČ 
poviša v čin poddesetnika. Po uspešno končani splošni fazi OVSIU se kandidate poviša v 
čin desetnika in po uspešno končani specialistični fazi VIU se kandidate poviša v čin 
naddesetnika. Podelitev čina poročnika se opravi po uspešnem končanju vseh 
obveznosti ŠČ. 
Do prekinitve šolanja pride v primeru kršitve določb  Zakona o obrambi. Delavec na 
obrambnem področju ne sme opravljati dela, ki bi ga oviralo pri opravljanju vojaške 
sluţbe ali dela, ki bi škodovalo ugledu ministrstva ali vojske oziroma dela, ki ni zdruţljivo 
z dejavnostjo ministrstva. (ZObr-UPB1, 91 člen). Prav tako preneha šolanje v primeru 
prenehanja izpolnjevanja splošnih pogojev za zaposlitev v SV in če se pripadnik ne 
udeleţuje obveznih oblik dopolnilnega vojaško strokovnega usposabljanja, če je imel 
negativno sluţbeno oceno dvakrat zaporedoma, če je kršil vojaško disciplino ali če 
preneha potreba po dolţnosti, ki jo opravlja, ali če se zmanjša stalna sestava, pa ni 
mogoča njegova razporeditev na drugo delo (ZObr-UPB1, 94 člen). Poleg kršitve 
omenjenih določb, pa lahko pride do prekinitve šolanja še v naslednjih primerih: 
- v primeru prekinitve in nespoštovanja pogodbe o zaposlitvi in pogodbe o 
izobraţevanju, usposabljanju in izpopolnjevanju 
- neopravičene odsotnosti kandidata s šolanja 
- opravičene odsotnosti s šolanja več kot 10% ur posamezne faze usposabljanja 
- hujših kršitev vojaške discipline ter 
- neizpolnjevanja obveznosti, predpisanih s programom in učnimi načrti. 
 
Usposabljanje oziroma šolanje po prekinitvi lahko kandidat nadaljuje, če sklene novo 
pogodbo o usposabljanju oziroma šolanju, vendar ne v istem šolskem letu. Pogoji 
nadaljevanja usposabljanja po prekinitvi se določijo z novo pogodbo, upoštevajoč ţe 
opravljene faze le kot celote ter upoštevajoč morebitne spremembe Programov in učnih 
načrtov. Usposabljanje po prekinitvi ne morejo nadaljevati tisti kandidati, ki so prekinili 
izobraţevanje in usposabljanje zaradi neopravičene odsotnosti s šolanja in hujših kršitev 
vojaške discipline in tisti, ki so v ocenjevalnem obdobju dobili negativno sluţbeno oceno. 
V primeru če je od prekinitve usposabljanja preteklo več kot 3 leta se usposabljanje 
začne od začetka. 
 
Izobraţevanje in usposabljanje kandidatov za častnike v ŠČ SV se organizira v treh 
fazah. Splošno fazo OVSIU se izvede z vsemi kandidati skupaj v ŠČ. Specialistično fazo 
se izvede v učnih skupinah rodov SV in v Letalski šoli. Usposabljanje za delo na dolţnosti 
(staţiranje) se izvede v enotah in zavodih SV. Vsa usposabljanja vodi ŠČ. 
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V splošni fazi se izvede del usposabljanja, ki je skupen vsem kandidatom za častnike. 
Praktična znanja, usposobljenost in izkušnje taktike, vodenja in poveljevanja ter uporabe 
opreme kandidati nabirajo predvsem na večdnevnih terenskih usposabljanjih po 
vsebinah delovanja pehotnega oddelka in delno voda. Na koncu splošne faze se izvede 
zaključno terensko preverjanje iz taktike, oboroţitve, poveljevanja, postrojitvenih pravil 
in voditeljstva. Za splošno fazo je po programu predvidenih 892 ur. Predmetnik splošne 
faze je sestavljen iz: nacionalno varnostnega sistema; prava za častnike in ustavne 
ureditve; oprema, oboroţitev in streljanje; taktika; vojaška geografija in topografija; 
zveze in informacijska tehnologija; osnove poveljevanja; osnove vojaške logistike; 
vojaška obveščevalno varnostna dejavnost; vojaško voditeljstvo; vojaška psihologija; 
vojaška didaktika; vojaška zgodovina; sanitetni pouk in prva pomoč na bojišču; 
strokovna terminologija v tujem jeziku; vojaško vedenje in navade ter športna vzgoja. 
V drugi - specialistični fazi se organizira in izvede več večdnevnih terenskih usposabljanj 
s premičnim, stacionarnim ali kombiniranim taborjenjem. Prakso se načrtuje v sklopu 
predmetov po potrebi. Nosilci – mentorji prakse so poveljniki vodov v enotah, kjer se 
prakso izvaja v sodelovanju s predmetnimi nosilci. Za to fazo je predvidenih 675 ur. 
Predmeti specialistične faze so razdeljeni po rodovih oz. sluţbah. Struktura opravljenih 
predmetov po rodovih bo predstavljena v nadaljevanju. 
  
Glede na potrebe SV Poveljstvo sil SV določi kateri programi specializacije se bodo 
izvajali v določeni generaciji in kateri kandidat bo razporejen v določeno smer 
specializacije. Trenutni predstojnik ŠČ se zavzema, da bi se ţe pred samim šolanjem oz. 
selekcijskim postopkom vedelo, katere specializacije se bodo opravljale v določeni 
generaciji šolanja. Le to bi lahko pri določenih kandidatih vzpodbudilo še poseben izziv, 
namreč v kar nekaj primerih se zgodi, da je pripadnik poslan na določeno specializacijo, 
katere si ne ţeli oz. mu ni zanimiva in se v njej »ne vidi«. 
 
Tretja faza pa vključuje usposabljanje za delo na začetni častniški dolţnosti – staţiranje, 
ki se izvede v enotah SV. V tej fazi kandidati pod mentorstvom dejanskih poveljnikov 
vodov rešujejo probleme vsakdanjega dela in sodelujejo pri usposabljanja voda. Teţišče 
je na preizkušanju znanj pridobljenih v teku VIU in njihovi nadgraditvi z izkušnjami pri 
direktnem vodenju. V tej fazi se trije dnevi programa izvedejo v ŠČ, ko se izvede 
zagovor zaključnih nalog kandidatov. Čas za zagovor nalog ni vštet v čas usposabljanja 
za delo na dolţnosti. Za staţiranje je predvidenih 184 ur. 
 
Usposabljanje kandidatov za častnike poklicne sestave SV po programu traja 1751 ur, 
kar znese 11 mesecev. Skupaj z letnim dopustom pa traja izobraţevanje 12 mesecev. 
Vojaško izobraţevanje in usposabljanje se izvede s predavanji, demonstracijami z 
razlago, seminarskimi nalogami, praktičnim delom kandidatov skozi urjenja, vaje, 
streljanja in učne nastope ter z individualnim delom kandidatov. Čas, ko niso načrtovana 
usposabljanja se praviloma nameni individualnemu delu kandidatov. Takrat kandidati po 
lastnem načrtu ali po usmeritvah učiteljev in poveljujočih ponavljajo in utrjujejo 
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teoretična in praktična znanja, izdelujejo seminarske in druge naloge, se pripravljajo za 
pouk s proučevanjem literature in podobno ter se pripravljajo na izpite. Dnevno-nočna 
taktična urjenja, dnevne ali dnevno-nočne taktične vaje, streljanja in terensko 
usposabljanje se praviloma izvaja na taborjenjih. Kandidati v času šolanja med tednom 
bivajo v vojaškem objektu Kadetnica v Mariboru. 
 
Pri preverjanju kandidatov je teţišče na razvoju in preverjanju splošnih in specialističnih 
veščin posameznika in posadke, ki podpirajo izvedbo kolektivnih veščin in bistvenih 
nalog oddelka in voda. Usposabljanje se organizira in izvaja na način, ki omogoča 
kandidatom pridobivanje praktičnih znanj in izkušenj. Več kot 50% vojaško strokovnih 
vsebin se izvede v praktičnih oblikah dela – odvisno od predmeta in vrste aktivnosti oz. 
učne ure ter faze usposabljanja. Vse praktične postopke se tudi uri.  
 
Učne skupine (enota) se organizira po formaciji ŠČ. Na dolţnosti poveljnikov oddelkov in 
vodij skupin znotraj oddelkov se razporejajo kandidati, ki se na ta način pod 
mentorstvom poveljnika učne skupine učijo voditeljskih veščin in organiziranosti 
pehotnega voda. Teţišče usposabljanja se usmeri najprej na prenos in razvijanje znanj 
potem pa na urjenje praktičnih postopkov. Pri izvajanju praktičnih postopkov se 
poudarja pravilnost in popolnost izvajanja postopkov in usklajenost delovanja, ki jih 
najprej demonstrira izvajalec usposabljanja. Usposabljanje se izvaja na način, da se 
kandidate usposobi za različne taktične postopke v spremenljivih in dinamičnih bojnih 
razmerah, kjer so potrebni sposobnost za preţivetje na bojišču, velika gibljivost, 
ofenzivnost, nenehna pripravljenost na presenečenje in podobno. Kandidate se 
neprestano uči uporabe in izvajanja varnostnih ukrepov. Za kandidate pri katerih se 
ugotovi pomanjkljiva znanja in usposobljenost, se načrtuje izvedbo dodatnih 
usposabljanj tudi izven z načrtom usposabljanja predvidenih terminov.  
 
Preverjanje in ocenjevanje znanja ter usposobljenosti kandidatov glede na potek VIU  se 
izvaja na koncu splošne faze, ob koncu izvedbe predmetnega učnega načrta, na 
staţiranju in ob koncu VIU. Na koncu šolanja oz. v zadnjem mesecu se opravlja zaključni 
izpit. Zaključni izpit je sestavljen iz izdelave zaključne naloge in zagovora. Teme za 
zaključne naloge razpiše poveljnik PDRIU praviloma iz specialističnih področij. 
 
Za uspešno končanje VIU morajo biti vse ocene iz izpitov pozitivne in ocena s staţiranja 
»je opravil«. Ocenjevanje je številčno, od 5 do 10, razen pri staţiranju, kjer je opisna. 
Za posamezno oceno mora kandidat pokazati naslednje odstotke znanja: 
- za oceno 10: od 92 do 100%  (izjemni rezultati z zanemarljivimi napakami). 
- Za oceno 9: od 84 do 91% (nadpovprečno znanje, vendar z nekaj napakami) 
- za oceno 8:  od 76 do 83% (solidni rezultati z manjšimi napakami). 
- za oceno 7: od 68 do 75%  (dobro znanje, vendar z večjimi napakami). 
- za oceno 6: od 60% do 67% (znanje ustreza minimalnim kriterijem) 
- za oceno 5: do 59 % (znanje ne ustreza minimalnim kriterijem). 
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Opisna ocena pri staţiranju je: „je opravil“ oziroma „ni opravil“. 
 
Vsak kandidat lahko vsak izpit opravlja največ trikrat. Kandidat, ki ni zadovoljen z oceno, 
jo lahko popravlja na isti način kot tisti, ki so negativno ocenjeni. Kandidat, ki iz istega 
predmeta opravlja izpit tretjič, ga opravlja pred izpitno komisijo. Ocena komisije je 
končna in na njo kandidat nima pravice pritoţbe. Kandidat, ki je tudi tretjič padel na 
izpitu, šolanja ne more nadaljevati (v isti generaciji).  
 
Kandidatom, ki so uspešno končali šolanje po programu se izda listina-diploma, ki jo 
podpišeta minister in predstojnik šole. VIU za pridobitev častniškega čina je zahtevno, 
saj se od kandidatov najprej pričakuje uspešen preboj skozi sam selekcijski postopek 
ŠČ. Vendar zgolj uspešno končan selekcijski postopek še ni pogoj za samo usposabljanje 
na ŠČ. Načelnik GŠSV je tisti, ki na podlagi rezultatov selekcije med kandidati, ki so 
uspešno opravili selekcijo, izvede izbor in napotitev na izobraţevanje in usposabljanje na 
ŠČ. V tabeli bo prikazano število napotenih kandidatov na ŠČ od 15. do 20. generacije 
(20. generacija zaključi z usposabljanjem 25.9.2009, tako da zanjo ni popolnih 
podatkov). V omenjene generacije so bili napoteni tudi specialisti za pridobitev 
določenega VED-a. 
 
Tabela 4: Število napotenih kandidatov na ŠČ od 15. do 20. generacije ŠČ 
 
gen. Trajanje šolanja Začeli PPRS + spec. VED Opravili PPRS Niso opravili 
15. 02.02.05-07.03.06 26 0 7 32 0 1 
16. 02.02.06-15.03.07 30 0 0 28 0 2 
17. 04.09.06-02.10.07 20 5 0 19 5 1 
18. 02.02.07-14.03.08 30 1 0 27 1 3 
19. 03.09.07-30.09.08 36 8 0 30 7 7 
20. 29.09.08-25.09.09 24 3 4    
SKUPAJ – VIU 166 17 11 136 13 14 
 
Vir: PDRIU-ŠČ (2009) 
 
Iz navedene tabele je razvidno, da je program ŠČ v 5. generacijah uspešno opravilo 136 
slušateljev oz. kandidatov. Od tega je bilo 13 pripadnikov prostovoljne rezervne sestave 
(v nadaljevanju PPRS). 
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Predstavil bom tudi kateri rodovi oz. VED-i so se opravljali v posameznih generacijah ŠČ. 
 
Tabela 5: Predstavitev opravljenih in pridobljenih virov posameznih generacij ŠČ 
 
gen. PEH LOG OME ZO NZP PO RKB INŢ POM ZVE ART SAN LET  IZV 
15. 13 8   7  4        
16. 17   7         4  
17. 11    7  5      1  
18. 6    6     12   4  
19. 14 8     4   7   4  
VIU 61 16  7 20  13   19   13  
 
Vir: PDRIU – ŠČ (2009) 
 
Iz navedene tabele je razvidno, da je specialistični program ŠČ oz. pridobitev znanj za 
vodenje določenega rodu vojska namenjena vodenju pehotnih vodov (v tabeli oznaka 
PEH). Sledi rod nadzor zračnega prostora (NZP), ki pa je precej manj zastopan. Sledijo 
zveze (ZVE), letalstvo (LET) in radiološko-kemično-biološko (RKB), ter kot najmanj 
prisoten rod ali VED zračna obramba (ZO). Iz tega lahko razberemo tudi, da se kar 9 
smeri specialističnih programov zaradi trenutnih kadrovskih potreb SV sploh ne izvaja. 
 
Graf 2: Predstavitev pridobljenih vojaško-evidenčnih dolţnosti v 15. generaciji Šole za 
častnike 
 
Vir: PDRIU – ŠČ (2009) 
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4.3 USPOSABLJANJE IN IZOBRAŢEVANJE ČASTNIKA V PRIHODNOSTI 
 
V iskanju prave vizije razvoja (vojaškega) izobraţevanja častnikov se večina ukvarja 
predvsem z vprašanji kako, po kateri poti, na kakšen način do sodobnega častnika SV, 
ne da bi najprej zelo jasno in sorazmerno dokončno odgovorili na ključno vprašanje, 
kakšen sploh naj bo oziroma še pred tem, v kakšnih vojaških operacijah bo sploh 
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(so)deloval. V SV oziroma na Ministrstvu za obrambo se ţe nekaj časa razpravlja o tem, 
kako naj bi v prihodnje izobraţevali svoj častniški kader. O tem se govori ţe leta in leta, 
v resnici pa se pravzaprav ni zgodilo veliko. Ne glede na to, da se v usmerjevalnih 
oziroma načrtovalnih dokumentih, ki govorijo o razvoju SV in njenega izobraţevalnega 
sistema, opredeljuje uvedba vojaškega modula na visokošolskih civilnih ustanovah, se 
marsikdaj sprašujemo, če so spremembe sploh potrebne in če so, kakšne naj bi bile. V 
nadaljevanju bom predstavil viziji podpolkovnika Dušana Toša in kapitana bojne ladje 
Ljuba Polesa, člana Razvojno – programskega sektorja. 
 
Zgodovinsko gledano je bil častnik predvsem bojevnik. V obdobjih velikih naborniških 
vojsk je bil strokovnjak za poveljevanje v boju, pedagog, andragog, poveljnik in 
vzgojitelj. S profesionalizacijo in novo vlogo vojske se njegove pristojnosti zagotovo 
spreminjajo. Danes častnik opravlja dolţnost, zaradi katere je pogosto v samostojni vlogi 
na terenu, ko mora razumeti druţbeno okolje in obvladovati stike z javnostjo, vse bolj 
pa mora razumeti tudi novo tehnologijo, kar je glede na to, da smo na prehodu v 
informacijsko druţbo, nova naloga (Toš, 2008, str. 101). Vedno bolj se namreč v SV 
neposredno vodenje, delo, veščine in individualno usposabljanje ter rutinsko delo 
opravlja preko podčastnikov. Poglobila se je moţnost, da se častniki še bolj usmerijo v 
posredno vodenje ter štabne dejavnosti in strokovnost na višji ravni, širi pa se seveda 
tudi podčastniško izobraţevalno področje. 
 
Ravno iz tega izhajajo štirje temeljni stebri, ki se razvijajo v sodobnih vojskah. To so 
poveljniški, štabni, specialistični in razvojni. Tako lahko zaključimo, da potrebujemo 
predvsem dve vrsti starešin: poveljniško-štabne in inţenirje (diplomirane inţenirje). 
Domovinska in vojaška vzgoja, povezani z vojaško stroko in splošno razgledanostjo, 
omogočata zmagovito kombinacijo modernega častniškega poklica. 
 
Častnik SV bo strokovnjak na svojem področju, saj bo med diplomskim in podiplomskim 
študijem pridobival znanje, primerljivo z znanjem tistih, ki bodo opravljali poklicno pot 
bodisi v proizvodnji, druţbenih dejavnostih ali drugje v javni upravi. 
 
Prepričan sem, da je treba v interni pa tudi širši strokovni javnosti uradno potrditi jasna 
načela in modele pribliţevanja in zdruţevanja vojaškega internega in javnega 
izobraţevalnega sistema. Toš je v svojem delu mnenja, da bi bilo potrebno organizirati 
TVSU in OVSIU častnikov kot kombinacijo štipendiranja, bivanja v študentskih domovih, 
kreditnega dodiplomskega izobraţevanja in poletnega praktičnega usposabljanja 
(terensko usposabljanje, delovna praksa, vojaške praktične vaje) ter zagotoviti takšen 
sistem pridobivanja znanja, da bodo kandidati v dodiplomskem izobraţevanju (za 
določen poklicni profil izbrana fakulteta) pridobili temeljno znanje. 
 
Tako bi program visokega strokovnega šolanja častnika obsegal naslednja področja: 
ekonomija (temelji ekonomije), politologija (katera obsega občo politologijo, politološko 
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zgodovino in primerjalni politični sistem, ter politični sistem RS in temelje drţavne 
ureditve), področje mednarodnih odnosov, metodologijo in informatiko, psihologijo, 
sociologijo, organizacijo in menedţment, jezikoslovje, upravno pravo in javna uprava, 
civilna obramba, filozofija in športna vzgoja.  Poleg programa, pa bi bili prisotni še 
obvezni izbirni predmeti visokega strokovnega šolanja za častnike pehote in študija 
častnikov drugih rodov in sluţb – vojaški moduli. Vojaški moduli bi bili: 
- modul – vojaške vede: ki obsega teorija taktike in drugih vojaških ved, katere namen  
je seznanitev študentov s temeljnim znanjem o vojaški taktiki, zgodovini razvoja 
taktičnih aktivnosti in vlogi človeka na bojišču ter z razvojem epistemologije sistema 
vojaških ved, pri čemer je poudarek na proučevanju temeljnih metod vojaških ved. 
Študenti bi s pomočjo primerjalnih analiz spoznali različne obrambne prakse v 
sodobnih drţavah. 
- modul – vojaške veščine: ta modul vsebuje vojaški praktikum, s čimer kandidatom za 
častnike zagotovimo, da pridobijo tiste vojaške veščine in znanje, ki jim omogočajo 
preţivetje na bojišču in samostojno opravljanje nalog v različnih zemljiščnih, 
vremenskih in časovnih razmerah. 
- modul – druţboslovne vede: vsebuje predmete obča politologija, katere glavni 
namen je študente metodološko načrtno in vsebinsko celovito seznaniti s področjem 
politologije ter proučevanjem zgodovine razvoja politične misli. Politični sistem RS in 
temelji drţavne ureditve študente metodološko načrtno in vsebinsko celovito 
seznanja s slovenskim političnim sistemom in njegovimi institucijami. Predmet 
mednarodni odnosi z osnovami prava oboroţenih spopadov je uvajanje v znanstveno 
disciplino, ki se ukvarja z mednarodnimi odnosi. Študente uvaja v problematiko, ki jo 
ta znanstvena disciplina obravnava, ter aktualizira uvodne razlage z obravnavo 
perečih problemov v sodobni mednarodni skupnosti. Temeljno znanje se nadgradi z 
osnovami razumevanja posebne normativne strukture prava oboroţenih spopadov v 
sodobni mednarodni skupnosti. Slovenski jezik, slovensko vojaško izrazje in osnove 
komuniciranja. Namen predmeta je usposobiti študente za pravilno rabo slovenskega 
vojaškega jezika, jih seznaniti s temelji terminologije in jim s sodobnega vidika 
omogočiti pridobitev temeljnega znanja iz teorije in prakse retorike ter sistema 
klasične retorike. 
- modul – civilno – vojaške vede: predmet vojaška zgodovina in vojaška zgodovina 
Slovenije in Slovencev je namenjen pridobivanju osnovnega znanja o razvoju in 
delovanju vojaških organizacij, o vojaških spopadih ter razvoju vojaških veščin..  
- modul – naravoslovne vede: matematika, katere namen je seznaniti študente z 
nekaterimi osnovnimi matematičnimi metodami, ki jih bodo potrebovali pri drugih 
predmetih in pozneje pri svojem delu, razvijati logično razmišljanje in mišljenje ter 
zmoţnost konstruktivnega in sistematičnega pristopanja k problemom in iskanju 
rešitev. 
- modul – tehniške vede: osnove konstrukcije in materialov. Študenti pridobijo 
osnovno znanje s področja konstruiranja, konstrukcij, konstrukcijskih gradiv in 
materialov, ki jih potrebujejo za razumevanje konstrukcij in materialov sodobnih 
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oboroţitvenih sistemov ter drugih sredstev, ki jih uporabljajo sodobne oboroţene 
sile. 
 
Glede na nov sistem dodiplomskega izobraţevanja je potrebno prilagoditi tudi 
poveljniško-štabno šolanje. Menim, da je treba na stopnji štabnega VIU uvesti močnejšo 
specializacijo, in sicer do takšne stopnje, da bi bilo mogoče govoriti celo o zdruţitvi 
nadaljevalnega in funkcionalnega VIU na tej stopnji. Kar pomeni, da je teţišče VIU v 
nadgradnji vojaškega veščinskega znanja za delo v poveljstvih in štabih, deloma na 
poveljniških dolţnostih (v četi) (Toš, 2008. str. 117). Pri tem pa ne smemo pozabiti 
zagotoviti tistega znanja, ki bi nam omogočilo ohraniti status delavca v drţavni oziroma 
javni upravi. Dodatno bi bilo treba skladno s pravili poiskati moţnosti, da bi javne 
izobraţevalne ustanove s kreditnimi točkami ovrednotile in priznale znanje in spretnosti, 
pridobljene z delom. Na stopnji višjega štabnega VIU je treba ohraniti osebno 
specializacijo posameznika in v večji meri zapustiti vojaško veščinsko raven VIU ter 
posameznike usmerjati v znanstvenoraziskovalno delo. VIU na tej stopnji mora biti 
usmerjeno v študij vojaških in vojaških druţboslovnih ved. Osebno specializacijo 
posameznika je treba ohraniti na štirih ali petih smereh, in sicer strok, pomembnih za 
razvoj in vodenje vojske (splošni menedţment, logistika, kadri, informatika in 
telekomunikacije, mednarodni odnosi), kar v nadaljevanju predstavlja usmeritev 
posameznika v konkretno dejavnost v vojski. Pri tem je treba upoštevati, da poteka VIU 
na podiplomski stopnji Ne smemo pozabiti tudi, da gre za stotnike in da bi tu moral 
izstopiti tisti del kadra, ki se mu pogodba ne bo podaljšala. 
 
Na stopnji generalštabnega VIU je treba ohraniti le še študij strateškega menedţmenta 
in nacionalnovarnostnega sistema. Toš dopušča moţnost, da se na tej stopnji nekoliko 
obnovi in nadgradi znanje z obrambno-varnostnega področja in vojaške znanosti 
oziroma ved, predvsem pa znanje s področij: strateškega vodenja (predvsem 
mirnodobnega, pa tudi vojnega, ravnanja z viri; prava, strateškega odločanja itn.); 
elementov nacionalne moči in njihovega vpliva na nacionalno varnost (osnovni so 
ekonomija, diplomacija, vojska, informacijska dejavnost; dodatni pa kultura, 
zavezništvo, okolje, notranja in zunanja varnost itn.); nacionalne in mednarodne 
varnosti (nacionalnega, zavezniškega in mednarodnega obrambno-varnostnega 
sistema); vojaške strategije, operatike itn. Če so nosilci posameznih predmetov 
habilitirani profesorji na fakultetah, mora izvajalec programa zagotoviti, da so 
udeleţencem priznane kreditne točke v javnem sistemu šolanja. 
 
Tudi kapetan fregate Ljubo Poles je mnenja, da bi moral postati poklic častnika tudi 
druţbeno priznan in da se to lahko razvije le z lastno visoko šolo. Mnenja pa se tukaj 
kriţajo, saj je mnogo tvorcev razvoja izobraţevalnega sistema v SV mnenja, da častnik 
potrebuje osnovni civilni poklic, h kateremu se lahko po odhodu iz SV tudi vrnejo. 
Vendar bi moral biti interes izoblikovati oblikovati kandidata za častnika in nadaljevati 
njegovo izobraţevanje tako, da bo lahko uspešno opravljal svoje naloge in da bo vojaška 
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organizacija boljša, učinkovitejša. Po njegovem je res pomemben morebitni odhod 
vojaka iz vojaške organizacije v civilno druţbo, vendar to ne sme biti glavno vodilo pri 
odločanju o ustanovitvi visoke vojaške šole. V kolikor bi SV ţelela  razvijati vojaško 
profesijo, bi morala takoj začeti izobraţevati svoje doktorje znanosti, ki bi postali nosilci 
predmetov na omenjeni šoli, saj brez njih ne bo mogla imeti niti svojih predmetov. 
 
 
4.4 SLIKA KONCEPTA IZOBRAŢEVANJA 
 
Z vstopom Republike Slovenije v Severnoatlantsko zavezništvo (NATO) in EU se je vloga 
SV bistveno spremenila, prilagoditev novim razmeram pa zahteva od nje, da opravi kar 
štiri zahtevne procese: reorganizacijo, modernizacijo, profesionalizacijo in integracijo v 
zavezništvo. Častniki so pri tem najpomembnejši in le njihova ustrezna izobrazba in 
usposobljenost zagotavljata uspešno uresničevanje teh procesov. Na slovenski javni 
izobraţevalni sistem in tudi na vojaške izobraţevalne sisteme v Evropi ima velik vpliv 
bolonjska reforma. Zaradi teh potreb je pripadnik PŠŠ Stojan Zabukovec analiziral razvoj 
programov dopolnilnega vojaškega izobraţevanja in usposabljanja častnikov v Slovenski 
vojski ter primerjal programe s primerljivimi programi nekaterih tujih vojaških 
izobraţevalnih sistemov. S tem je ţelel predstavit razmišljanje PŠŠ kot neposrednega 
izvajalca programov nadaljevalnega vojaškega izobraţevanja častnikov SV o teh 
vprašanjih.  Generalštabni program (GŠP), kateri predstavlja poleg štabnega šolanja 
nadaljevalno vojaško izobraţevanje častnikov ima v pripravi nov enoletni program 
šolanja, ki bo pomenil nov pomemben premik v slovenskem vojaškem šolstvu, saj bo 
predvidoma povezan s civilnim izobraţevalnim sistemom. Več časa bo namenjeno 
samostojnemu študiju, predvidene so izbirne vsebine, zahtevnost izvedbe pa bo na 
podiplomski ravni. Program bo v celoti prenovljen in bo odsev izkušenj iz šolanja 
prejšnjih generacij na GŠP, pa tudi spremenjenih razmer v vojski, druţbi in mednarodni 
skupnosti. Vsebine bodo prilagojene spremembam, ki so se zgodile v zadnjem času tako 
v SV (reorganizacija, profesionalizacija, integracija in modernizacija) kot v mednarodnem 
okolju (Zabukovec, 2008, str. 151). 
 
Ob primerjavi koncepta vojaškega izobraţevanja in usposabljanja v SV in programov, 
kateri so bili deleţni analize in pri proučevanju vojaških izobraţevalnih sistemov treh 
drţav, so bile zaznane sledeče ugotovitve. Izobraţevanje častnikov ZDA, Belgije in 
Švedske je po številu programov in stopnjah primerljivo z izobraţevanjem v SV, seveda 
pa se stopnje med seboj tudi razlikujejo, saj so okolja (oboroţene sile), v katerih 
potekajo, zelo različna in posebna. 
 
Razvoj vojaškega šolstva v Sloveniji je tesno povezan s civilnim izobraţevalnim 
sistemom. Pomanjkljivosti sedanjega sistema je v prikazani obliki mogoče deloma 
reševati ţe danes, vendar pa je dolgoročno nujen razvoj lastnih strokovnih kadrov na 
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posebnih vojaških področjih, ki bodo kakovostno dvignili raven vojaškega 
izobraţevalnega sistema častnikov. Pri tem bo treba poglobiti sodelovanje z 
izobraţevalnimi ustanovami, tako s civilnimi doma in vojaškimi v tujini. Le tako bomo 
pridobili ustrezno znanje na področju vojaških in drugih ved, ki je nujno za uspešno 
delovanje vojaške organizacije v novem okolju (Zabukovec, 2008, str. 157). 
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5 KARIERNA POT V SLOVENSKI VOJSKI 
 
 
Pri razvoju kadrov je v SV treba upoštevati obstoječo veljavno zakonodajo, ki vpliva na 
oblikovanje kadrovske funkcije. V veljavi več zakonov, pravilnikov, normativnih 
predpisov in dokumentov, ki urejajo področje razvoja kadrov in s tem vplivajo na 
razporejanje, napredovanje in povišanje pripadnikov SV. Določila, ki vplivajo na razvoj 
kariere in karierno pot so zajete v sledečih pravni akti: 
- Ustava RS (Ur. l. RS, št. 33/91, 42/97 in 66/00) kot najvišji obrambni akt določa 
temelje obrambnega ustroja in predstavlja izhodišče za oblikovanje obrambnega 
sistema. 
- Resolucija o strategiji nacionalne varnosti RS (Ur. l. RS, št. 56/01) in Resolucija o 
splošnem dolgoročnem programu razvoja in opremljanja SV do leta 2015 (Ur. l. RS, 
št. 89/2004) 
- Vojaška doktrina, ki vsebuje načelna stališča o organiziranju, uporabi in delovanju SV 
pri vojaški obrambi drţave in izvajanju drugih nalog, s katerimi se uresničuje 
obrambna strategija RS. 
- Zakon o javnih usluţbencih (Ur. l. RS, št. 32/2006-UPB2), ki ureja skupna načela in 
druga vprašanja sistema javnih usluţbencev in med drugim vključuje odločanje o 
pravicah in obveznostih in organizacijske določbe. To tako vključuje sistematizacijo, 
kadrovski načrt, kadrovske evidence, štipendiranje, sklenitev delovnega razmerja, 
sankcije v primeru nezakonitosti, delovna mesta, poloţaje in nazive, pravice in 
obveznosti, izobraţevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje, pripravništvo, 
ocenjevanje, napredovanja in priznanja javnih usluţbencev. 
- Zakon o obrambi, ki ureja vrsto, organizacijo in obseg obrambe. 
- Zakon o sluţbi v SV, ki določa načela opravljanja vojaške sluţbe, način izvajanja 
nalog v SV, temeljne odnose pri izvajanju vojaške sluţbe, posebne pravice, 
obveznosti in odgovornosti pripadnikov SV in njihovo celostno oskrbo. Določa tudi 
nekatera izhodišča za povišanje in napredovanje častnikov (napredovanje najpozneje 
v treh letih po izpolnjevanju vseh pogojev ter izredno povišanje v primeru 
prenehanja zaposlitve v SV, zaradi izpolnjevanja pogojev za pridobitev starostne 
pokojnine ali v primeru invalidske upokojitve).   
- Uredba o podeljevanju činov, o povišanju in odvzemanju činov v SV, Uredba o 
organih v sestavi ministrstva ter Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji delovnih 
mest in nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih, ki določajo postopke 
sprejemanja in spreminjanje akta o notranji organizaciji sistematizaciji delovnih mest 
v ministrstvih in njihovih organov v sestavi. Zaradi specifičnosti dela v SV uredba v 
nekaterih delih ne velja za formacije SV in vprašanja organiziranosti vojske. Le to 
rešuje Pravilnik o notranji organizaciji, sistematizaciji delovnih mest v MORS, ki je 
označen s stopnjo tajnosti interno.   
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- Direktiva za kadrovske postopke v SV. Je dokument, ki ga je pripravil GŠSV in 
opredeljuje kadrovske postopke, ki zagotavljajo zmogljivost sil in sistem delovanja 
SV. Postopki vključujejo postopke do vstopa posameznika v SV, postopke med 
karierno potjo posameznika v SV in postopke ob odhodu posameznika iz SV.  
- kadrovska politika, razvojni planski dokumenti; 
- navodila: sluţbeni pogovor, sluţbena ocena z elementi: strelska usposobljenost, 
psihofizična kondicija, splošna vojaška strokovna usposobljenost, specialistična 
vojaška strokovna usposobljenost, usposobljenost poveljstva in enote; 
- standardni operativni postopki za procese in dele procesov, ki se izvajajo v sistemu 
poklicnih poti (pravilniki, navodila, drugi predpisi, pisni ukazi). 
 
Iz zgoraj navedeni aktov je razvidno, da različni predpisi urejajo področje statusnih 
zadev in razvoja kadrov v SV. Omenjeni dokumenti so bili sprejeti v različnih obdobjih od 
osamosvojitve RS dalje. V kolikor proučimo navedene akte je mogoče ugotoviti, da 
prihaja do določenega neskladja med njimi. Potrebno bi bilo opraviti pravno "selekcijo 
predpisov" zaradi poenotenja in njihove uskladitve. Le enotni predpisi so lahko 
predpogoj za ustrezno podlago pri razvoju kadrov v SV. 
Vsako načrtovanje elementov in spreminjanje karierne poti izhaja iz obstoječega stanja, 
obsega in strukture SV ter njenega načrtovanega in predvidenega razvoja.  
Z namenom racionalizacije se dolţnosti organizirajo v vertikalne in horizontalne karierne 
pasove, in sicer po strokovnih in zahtevnostnih pogojih. 
 
Sistem karierne poti vključuje: opredelitev kadrovskega sistema in sistema 
napredovanja, normativno opredelitev napredovanja z vsemi potrebnimi elementi ter 
zahtevami po podpornih dokumentih, metode spremljanja in ocenjevanja kadrov, 
načrtovanje razvoja kadrov in organizacijska ter izvedbena navodila. 
 
SV pozna redno napredovanje, ki izhaja iz operativnih in razvojnih potreb SV, odvisno pa 
je od finančnih sredstev ter pozitivne sluţbene ocene in ocene usposobljenosti (npr. 
»usposobljen«) in pospešeno napredovanje, ki pa je izjema v sistemu. 
 
Sistem vodenja karierne poti uravnava potrebe vojske s teţnjami in razvojnimi 
zahtevami pripadnikov. Prilagodljivost je vgrajena v podsisteme sistema vodenja 
karierne poti, ki so med seboj povezani in vplivajo eden na drugega. Ti podsistemi so: 
čvrst menedţment, razvoj kariere, sluţbena ocena in centralizirana izbira (Sullivan, 
1995, str. 4). 
 
V izbirne postopke je vključena naraščajoča potreba po specializaciji pripadnikov vojske 
(Sullivan, 1995, str. 4). 
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Sistem za podporo razvoja zagotavlja delovanje sistema kariernih poti in vključuje 
sistem izobraţevanja (splošnega in vojaškega strokovnega ter specialističnega doma in v 
tujini), sistem vojaških vaj in usposabljanja ter sistem pridobivanja potrebnih izkušenj. 
 
Strokovna kadrovska sluţba (v SV so to odseki z oznakami J,G in S-1) vodi vse potrebne 
postopke načrtovanja, izbora, selekcije, napotitve, spremljanja in ocenjevanja, 
vrednotenja, razporejanja in  spremljajočih evidenc.  
 
Strokovni nosilci posameznih področij na GŠ (rodovi in sluţbe) izdelajo potrebne 
razvojne dokumente človeških virov. So nosilci razvoja človeških virov svojega področja 
dela (rodu ali sluţbe). 
 
Kadrovska sluţba GŠ (J-1) in J-5, v sodelovanju s PDRIU in SOK, zagotovi sodelovanje s 
šolami, univerzama ter izobraţevalnimi institucijami ter načrtuje potrebna finančna 
sredstva. 
 
Poveljniki in kadrovski delavci pripravljajo načrte in predloge za vključevanje v 
izobraţevalne programe ter programe usposabljanja in vojaških vaj. 
 
PDRIU mora za načrtovana znanja in usposobljenost izvajati potrebne izobraţevalne 
programe in programe usposabljanja. Načrtuje potrebna sredstva za svoje delovanje in 
zagotavlja potrebne kakovostne vire (predavatelji, licence, učni pripomočki, literatura, 
prostori, poligoni, prevozi, prehrana). 
 
Z modelom karierne poti so opredeljene osnove potrebne za načrtovanje in izvajanje 
sistema napredovanja ter sistema razvoja kadrov v vojaškem obrambnem sistemu. 
Model karierne poti udejanja zakonska določila opredeljene v Zakonu o javnih 
usluţbencih in Zakonu o obrambi o rasti in razvoju posameznika (vojaka, podčastnika, 
častnika in vojaškega usluţbenca). Model opredeljuje različne moţne variante razvoja 
posameznika, odvisno od potreb SV, uspešnosti opravljanja vojaške sluţbe ter 
izobraţevanja in usposabljanja. Za ocenjevanje uspeha posameznika v SV je predpisana 
sluţbena ocena. Ocene so: odličen, dober, zadovoljiv in nezadovoljiv. V SV je moţno 
napredovanje po karieri z oceno dobro (normalno) in z oceno odlično (pospešeno). Ob 
oceni nezadovoljiv se lahko sproţi postopek o ugotavljanju sposobnosti za opravljanje 
dela, katerega rezultat je lahko izstop iz organizacije ali prerazporeditev na manj 
zahtevno dolţnost. Posamezniki z oceno zadovoljiv ostanejo na isti ali podobni 
formacijski dolţnosti dokler, ne doseţejo boljših rezultatov. 
 
Sistem zagotavlja vsem zaposlenim na karierni poti enake moţnosti, realizacija 
napredovanja pa bo odvisna od kadrovskih potreb in izpolnjevanja predpisanih pogojev 
posameznika ter njegove uspešnosti pri delu. 
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Koncept karierne poti je neločljivo povezan z delovanjem in razvojem SV. Sistem 
napredovanja sloni na treh stebrih, ki so: splošna strokovnost, vojaška strokovnost, 
delovne izkušnje z delovnimi rezultati. Stopnja doseţenih rezultatov v posameznem 
stebru in skupaj se ugotavlja s sluţbeno oceno. S sluţbeno oceno torej pridobivamo 
podatke o delovnih rezultatih, o rezultatih izobraţevanja in usposabljanja, o odnosu do 
dela in sodelavcev ter tudi o sposobnostih vodenja oziroma poveljevanja. 
 
Kot zunanji izraz razvojne stopnje na poklicni poti je uporabljen čin, ki se lahko podeli 
glede na realizacijo zahtev iz vseh treh stebrov. Razvojna stopnja, ki je opredeljena z 
nalogami, ki jih posameznik lahko opravlja po izpolnjevanju zahtevanih pogojev, določa 
tudi naziv dolţnosti. 
 
Koncept karierne poti je opredeljen z normativnimi akti, v katerih so predstavljena 
temeljna izhodišča za oblikovanje sistema ter prednostni cilji kadrovske politike za 
izvajanje sistema, in planskimi dokumenti, v katerih so načrtovane potrebe in obveznosti 
SV. Sistem napredovanja mora biti javen, pregleden in poznan vsem zaposlenim. Vsak 
zaposleni mora vedeti, katere poti napredovanja so mu odprte, katere pogoje mora 
izpolnjevati za napredovanje, kako hitro lahko napreduje, kakšne so njegove 
pristojnosti, odgovornosti ter s katerimi motivacijskimi dejavniki je povezana  realizacija 
njegovega razvoja. Modeli kariernih poti so večnamenski in so namenjeni tudi v pomoč 
poveljnikom in vodilnim, ki odločajo o razvoju kadrov. Modeli karierne poti omogočajo 
vsakemu posamezniku v vojaški organizaciji, da ţe ob prihodu vidi, kakšne moţnosti 
napredovanja ima in da bo napredovanje v precejšnji meri odvisno od njega.  
 
Na karierni poti posameznik opravlja določene naloge. Z njim je vzpostavljeno statusno 
razmerje (pravice in obveznosti) tako, da se imenuje v naziv. Povišanje v činu na 
karierni poti je povezano z imenovanjem v naziv, ni pa isto, saj je posameznik imenovan 
v višji naziv prej, kakor pa je povišan v višji čin.  
 
 
5.1 TEMELJNA NAČELA KARIERNIH POTI 
Da je lahko karierna pot pregledna, zanimiva in posamezniku predstavlja nek izziv in 
predstavo, kaj lahko doseţe v določenem časovnem obdobju v delovni organizaciji, so 
vzpostavljena temeljna načela. Ta načela so naslednja: 
 
1. Načelo transparentnosti in javnosti 
Sistem kariernih poti mora biti javen, pregleden ter dostopen vsem zaposlenim. Vsi 
zaposleni se lahko seznanijo s sistemom kariernih poti. Sistem predstavlja aktivnosti za 
uresničevanje kariere posameznika. Karierni sistem mora veljati za vse pripadnike SV 
enako oziroma ne smejo obstajati anomalije v obliki sprejetih predpisov. 
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2. Načelo zagotavljanja enakih moţnosti 
Sistem kariernih poti z jasnimi in javnimi kriteriji za napredovanje mora nuditi vsakemu 
posamezniku v izhodišču enake pogoje in moţnosti. Sistem kariernih poti bo naravnan v 
smeri zagotavljanja učinkovite realizacije nalog SV, pri čemer se upošteva tudi uresničljiv 
interes vsakega posameznika. 
 
3. Načelo strokovnega razvoja 
Sistem kariernih poti usmerja oblikovanje pripadnikov SV z izobraţevanjem, z izbiro 
poklica, z usposabljanjem in s strokovnim izpopolnjevanjem, ki zagotavljajo 
posameznikovo napredovanje pri delu. 
 
4. Načelo postopnosti 
Sistem kariernih poti predstavlja načrtovano zaporedje del in aktivnosti, ki vključujejo 
elemente napredovanja, samouresničevanja in osebnega razvoja vsakega posameznika 
v določenem času. 
 
Da lahko navedena načela sploh vzdrţijo in predstavljajo neko osnovo za določanje 
sistema karierne poti, morajo biti izpolnjeni tudi določeni pogoji. Jasno mora biti znana 
delitev dela. Formacijske dolţnosti morajo biti vnaprej opredeljene. Le v kolikor so le te 
jasno opredeljene lahko zagotavljajo posamezniku poznavanje nalog, ki jih mora 
opravljati, katere naloge lahko opravlja in na kakšen način. Formacijske dolţnosti se 
tako razvrščajo glede na vsebino dela, pristojnosti in odgovornosti v karierne stebre in 
sicer: poveljniškega, štabnega ter specialističnega. Organizacija dela mora biti relativno 
stabilna, tako da zagotavlja pravočasno opredelitev nalog po formacijskih dolţnostih. 
Naslednji nič manj pomemben pogoj je hierarhija dolţnosti. Dolţnosti v sistemu morajo 
biti razporejene glede na stopnjo zahtevnosti po ravneh. Število ravni naj zagotavlja 
napredovanje skozi celotno obdobje dela v SV. Na eni ravni kariernega stebra se 
praviloma opravljajo naloge v enem poklicu. Ravni so opredeljene z nazivi, to je s čini, in 
pravilna uporaba le teh zagotavlja resnično delitev dolţnosti po resnični zahtevnosti 
dela. Število činov je določeno z Zakonom o obrambi in zagotavlja moţnost 
napredovanja skozi celotno delovno obdobje. Znani morajo biti tudi prehodi med 
dolţnostmi in ravnmi.. 
 
Ravni, izven kariernih stebrov (poveljniški, štabni in specialistični steber), ni mogoče 
poljubno menjavati. Dovoljene prehode med dolţnostmi in ravnmi v kariernih stebrih 
določajo karierne poti in sistem mora zagotavljati organizirane prehode med njimi. 
Karierna pot pripadniku SV ne omogoča poljubno preskakovati dolţnosti in ravni. Smeri 
prehajanja so lahko vertikalne, horizontalne in prečne. S predpisi in navodilom o 
kariernih poteh so določeni pogoji in kriteriji za prehajanje med kariernimi stebri, ravnmi 
v kariernem stebru in med formacijskimi dolţnostmi. 
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V vojaški hierarhiji je pomemben termin zamenljivost vodje. Vojaška oseba mora tako 
biti vedno pripravljena in usposobljena za prevzem odgovornosti neposredno nadrejene 
vojaške osebe. Vedno se mora vedeti, kdo je odgovoren za vodenje, tudi če vodje ni. 
 
Sistem kadrovanja mora omogočiti izbiro potrebnega števila najboljših kadrov za 
opravljanje najodgovornejših nalog in njihove namestnike. To se zagotavlja skozi 
prioritetno selekcijo. 
 
Prav tako mora biti za uspešen razvoj posameznika po karierni poti organiziran sistem 
izobraţevanja in usposabljanja. To pomeni, da s sistemom izobraţevanja in 
usposabljanja zagotavlja, da bodo formacijske dolţnosti v SV opravljale osebe z 
zahtevano izobrazbo in usposobljenostjo ter drugimi zahtevanimi pogoji v formacijah. V 
sistemu z vojaškim izobraţevanjem in usposabljanjem zagotavlja posamezniku moţnost 
pridobitve osnovnih in dodatnih znanj, veščin, strokovni razvoj in usposobljenost za 
kakovostnejše opravljanje dela ter izpolnjevanje pogojev za povišanje v činu. Sistem 
vojaškega izobraţevanja in usposabljanja zagotavlja, da se vsak posameznik tudi po 
razporeditvi na določeno dolţnost oziroma po imenovanju v naziv še naprej usposablja 
in izobraţuje za potrebe opravljanja dolţnosti in gradnjo lastne kariere. 
 
 
5.2 KARIERNI STEBRI 
 
Obvezne usmeritve za sistem kariernih poti pripadnikov STAS SV opredeljuje kariero 
vojaških oseb v treh stebrih (št. 180-02-4/2004-7, 2004, str. 2–3): 
- Poveljniški steber zajema poveljniške dolţnosti (npr. poveljnik oddelka, poveljnik 
voda, poveljnik čete), vodstvene dolţnosti delimo na vodilne dolţnosti (npr. načelnik 
oddelka, načelnik odseka, načelnik sektorja), enotovne dolţnosti (vodni podčastnik, 
četni podčastnik, bataljonski podčastnik) in vojaške formacijske dolţnosti (npr. vojak 
strelec), na katerih se opravljajo dela in naloge, povezane z delom in vodenjem v 
poveljstvih, enotah in zavodih SV, na podlagi pridobljenih znanj ter izoblikovanih 
vodstveno poveljniških sposobnosti. 
- Štabni steber zajema štabne formacijske dolţnosti, na katerih se opravljajo dela in 
naloge, povezane s štabnimi procesi, ki se izvajajo v štabih in poveljstvih SV na 
podlagi pridobljenih znanj. 
- Specialistični steber zajema specialistične formacijske dolţnosti na katerih se 
opravljajo dela in naloge v okviru strokovnotehničnih del ter specialističnih (rodovskih 
in sluţbenih) vojaških poklicev. Izvajajo se v poveljstvih, enotah in zavodih SV na 
podlagi pridobljenih specialističnih znanj in strokovnih licenc (Skupina podčastnikov v 
SV, 2004, str. 43) 
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Pripadnike stalne sestave SV lahko ločimo na karierne in nekarierne pripadnike. Karierni 
pripadniki so tisti, ki ostanejo do upokojitve v SV, medtem ko so nekarierni pripadniki 
tisti, ki sklenejo pogodbo za določen čas in po določenem obdobju odidejo iz sistema SV. 
 
 
5.3 MODELI ZA NAČRTOVANJE KARIERE V VOJAŠKI ORGANIZACIJI 
 
V vojaški organizaciji lahko najbolje uporabimo tri modele kariere, ki so primerljivi z 
vojaško logiko napredovanja, glede na strukturo organizacije in njena karierna načela: 
- trikotnik: je model kariere, kjer vsak, ki vstopa v organizacijo (najbolj primeren za 
majhna podjetja), začne na dnu pri preprostejših delih in čaka na napredovanje, 
- lestev: je model, kjer je pozornost na napredovanju navzgor, po prepoznavni 
hierarhiji. Ta model je transparenten, saj zaposleni lahko vidi, katero je naslednje 
delovno mesto za napredovanje. Tako lahko zaposleni ţe vnaprej načrtuje svojo pot. 
Tak model je primeren le za stabilna okolja brez naglih strukturnih in organizacijskih 
sprememb. 
- model več lestev: je v kariernih poteh več lestev z različnimi klini, vertikalnimi in 
horizontalnimi. Delavec lahko izbira lestve različne teţavnostne stopnje, gibanje gor 
in dol, različne smeri in zaporedja. Model je proţen, omogoča veliko izbiro, ki pa jo 
usmerja organizacija. 
 
Če organizacija ustrezno načrtuje kariero, potem se pri delavcu vzbudi ţelja po 
napredovanju. Vendar pa mu organizacija mora ponuditi tudi kontrolne točke, na osnovi 
katerih bo lahko lociral svoje napredovanje. Delavec mora vedeti, kje se trenutno nahaja 
in kam ţeli priti v naslednjem koraku. To pomeni, da mora biti karierna pot 
transparentno začrtana, kar zmanjša negotovost pri delavcu. Napredek in zavzetost pri 
delu pa lahko pogosto spremljajo materialne in nematerialne nagrade. 
 
 
5.4 PROCESI KARIERNE POTI 
 
Pomembna procesa poleg doktrine, strategije in politike sta procesa, ki usmerjata in 
uokvirjata razvoj karierne poti. To sta tehnični in socialni proces. Oba procesa vsebujeta 
elemente, ki morajo biti v sistemu kariernih poti organizacijsko uravnoteţeni in 
strokovno izvedeni, saj v nasprotnem primeru kadrovska funkcija ni uspešna. Kadrovska 
sluţba, ki ne izpolnjuje pričakovanj zaposlenih, ne dosega organizacijskih ciljev. Procesa, 
ki usmerjata in uokvirjata razvoj karierne poti, sta: 
 
Tehnični proces, kateri  vsebuje naslednje elemente:  
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- organizacijska struktura (vojske in njenih enot),  
- analiza dela in analiza delavca, 
- katalog dolţnosti (poklic, VED, pogoji za zasedbo), 
- opis del in nalog, 
- urejanje plačilnega sistema, 
- izdelava formacij in organizacijsko-mobilizacijski razvoj (plačilni model, model 
izobraţevanja in usposabljanja, karierni model). 
 
Socialni proces vsebuje naslednje elemente: 
- organizacijska kultura, 
- delovna uspešnost, 
- podeljevanje činov in povišanje, 
- sluţbena ocena – letni razgovor, 
- podeljevanje priznanj, 
- disciplinska odgovornost. 
 
Dejstvo je, da imajo vsi elementi v procesi kariernih poti pomebno vlogo za uspešen 
razvoj kariernih poti v SV. Vsi elementi morajo biti v organizaciji uravnoteţeni in 
prepleteni med seboj. Pristop do teh elementov mora biti strokovno enak, imeti mora 
podporo v procesu razvoju sistema kariernih poti v SV, ki se spreminjajo skladno s 
strukturo SV. Tako tehnični kot socialni sistem sta v SV še v fazi nastajanja, razvijanja ali 
preoblikovanja. Iz posameznih procesnih elementov opisanih v nadaljevanju je tako 
razvidno, da sta tehnični in socialni proces v SV še posebej neurejena in zahtevata še 
veliko strokovnega dela (Skopec, 2006, str. 65). 
 
5.4.1 Tehnični proces 
 
Tehnični proces razvoja kadrov in kariere v SV je razdeljen na posamezne sklope, kot 
sem ţe opisal v točki 5.4. 
 
Organizacijska struktura – strukturo organizacije navadno povezujemo s procesi, ki v 
njej potekajo. Načrtovanje se nanaša na proces sestavljanja organizacije, načrt pa na 
rezultat tega sestavljanja, zato načrt vsebuje tudi strukturo organizacije. Poleg strukture 
pa načrt vsebuje tudi procese, ki se odvijajo v organizaciji, zlasti procese planiranja, 
procese poveljevanja in kontroliranja, procese formalizacije vedenja, odločanje (Kavčič, 
1998, str. 94) . 
 
Prve vojaške strukture so bile linijsko organizirane in so zelo jasno poudarjale 
hierarhične odnose med ravnmi v vojski; »višji ukazuje in niţji izvaja«. V teh strukturah 
ni bilo posebnih strokovnih sluţb, saj je vse bilo podrejeno linijskim vodjem. Ţe v pruski 
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vojski so uvedli linijsko štabno organizacijsko strukturo, ki je vsebovala štabne sluţbe. 
Štabni strokovnjaki nimajo pravice ukazovati in so podrejeni linijskem vodjem. Razvoj 
dejavnosti v gospodarstvu, sodobna tehnologija oziroma znanje, nove norme druţbe, 
nove vloge politične moči v svetu, nove strategije (boj proti terorizmu), velikost 
oboroţenih sil… Vse to so dejavniki, ki silijo sodobne oboroţene sile v prestrukturiranje. 
Le vojaške organizacije s sodobno organizirano strukturo, strokovnim ravnanjem s 
človeškimi viri in sodobno tehnologijo bodo uspešno izvajale svoj namen in svoje naloge. 
SV ima organizirano strukturo, glede na temeljna namena obrambe, ki sta odvračanje 
napada na drţavo ter obramba neodvisnosti, nedotakljivosti in celovitosti drţave. Ta 
namen se uresničuje tudi z vključevanjem in aktivnim sodelovanjem drţave v 
mednarodnih varnostnih povezavah na podlagi mednarodnih pogodb. Poleg temeljnega 
namena obrambe imajo na organiziranost strukture SV velik vpliv tudi naloge, ki so 
določene z Zakonom o obrambi, ter doktrina in srednjeročni program razvoja oboroţitve 
in opreme (SDPRO). 
 
Ko bo sistemizacija delovnega mesta oziroma sistemizacija formacijske dolţnosti v SV 
urejena,  se bo ugotovilo naslednje: 
- da bo potrebno določene formacijske dolţnosti ukiniti oziroma jih spremeniti,  
- da za opravljanje določenega dela ni potrebna tako visoka civilna izobrazba, ampak 
vojaška usposobljenost,   
- delo, ki ga sedaj opravlja pripadnik z visoko izobrazbo, bo lahko opravljal pripadnik z 
višjo izobrazbo,  
- da je določenih kategorij pripadnikov oziroma činov preveč, drugih premalo, tako da 
se bomo srečali s potrebo po umiku določenega kadra, 
- da določeni pripadniki nestrokovno ali neučinkovito opravljajo svoje delo, drugi ravno 
nasprotno, 
- potrebna bo sprememba formacij,  
- izdelati bo treba plačilni sistem, ki bo v ravnoteţju glede na zahtevnost dela, glede 
na kategorije zaposlenih,  
- potrebni bodo zahtevnejši selekcijski kriteriji pri vhodu v SV... 
 
Naloga je vsebinsko zahtevna in po moji oceni nimamo strokovnjakov, ki bi to področje 
uredili korektno in strokovno (Skopec, 2006, str. 66).  
 
Analiza dela - ni nič drugega kot tehnični in sistematični postopek, s katerim zbiramo vse 
mogoče podatke o delu in jih na enak in sistematičen način zapisujemo. Ti podatki se 
nanašajo na popis nalog, ki jih mora opravljati delavec, pa vse do različnih vrst 
odgovornosti, ki jih ima pri delu (Lipičnik, 1998, str. 341). Podatki, pridobljeni z analizo 
dela, so pomembni za določanje meril za učinkovito izvedbo dela. Ta merila se lahko 
uporabljajo pri zaposlovanju novih delavcev, napredovanju ali odpovedi delovnega 
razmerja. Z analizo dela se lahko tudi osvetlijo pričakovanja, ki jih ima v zvezi z 
določenim delom zaposleni in njegov nadrejeni. Tako se oba zavedata, katere naloge je 
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treba opraviti pri določenem delu in kako morajo biti te opravljene (Treven, 1998, str. 
241). Analiza dela je tesno povezana z analizo delavca, saj na podlagi podatkov v analizi 
dela lahko opišemo delavca, torej sklepamo na njegove lastnosti, ki bi ustrezale 
zahtevam delovnega mesta. Na podlagi analize delavca pa dobimo opis delavca, v 
katerem so podrobno opisane lastnosti, ki jih mora imeti delavec, da bi delo lahko 
opravil. Pogoj za sklepanje delovnega razmerja so posledica analize delavca (Lipičnik, 
1998, str. 363). 
 
Katalog dolţnosti - tipične formacijske dolţnosti so razvrščene v katalogu tipičnih 
formacijskih dolţnosti. Formacijske dolţnosti so dolţnosti vojaških in civilnih oseb. 
Dolţnosti civilnih oseb v SV so dolţnosti, ki sicer sodijo v delovno področje SV, vendar 
pa po svoji vsebini ne predstavljajo delovnih mest, na katerih se opravlja vojaška sluţba. 
Vojaške formacijske dolţnosti se obravnavajo kot delovna mesta, na katerih se opravlja 
vojaška sluţba. Razvrščanje vojaških dolţnosti je izvedeno v skladu z akti o notranji 
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest Ministrstva za obrambo in organov v sestavi, 
skladno s kadrovskim načrtovanjem in uvrščanjem v plačne razrede, ki upošteva Zakon 
o javnih usluţbencih in Uredbo o notranji organizaciji, delovnih mestih in nazivih v 
organih drţavne uprave in pravosodnih organov.  
 
Katalog tipičnih formacijskih dolţnosti vsebuje: vojaško dolţnost, naloge, naziv, 
zahtevano stopnjo izobrazbe in kot poseben pogoj vojaško evidenčno dolţnost (VED). Za 
kvalitetno izdelavo kataloga potrebujemo – klasifikacijo poklicev v SV, klasifikacijo VED-
ov v SV in določene kriterije oziroma pogoje za zasedbo formacijske dolţnosti. 
 
Poklic je statističnoanalitična kategorija, v katero se razvrščajo dela, ki so si podobna po 
vsebini in zahtevnosti (Standardna klasifikacija poklicev, Ljubljana, 2000, str. 11). 
 
Ločiti moramo dva pojma, in sicer: 
- strokovna kvalifikacija oziroma v oţjem smislu naziv po končani šoli,  
- poklic kot vrsta dela, ki ga opravlja posameznik. 
 
Po končanem izobraţevalnem programu določene stopnje izobraţevanja posameznik 
pridobi naziv poklicne oziroma strokovne izobrazbe in ne poklic. V skladu s konceptom 
klasifikacije pa se posameznika razvrsti v poklic oziroma skupino poklicev glede na 
zahtevnost, kompleksnost, vrsto in druge značilnosti nalog in dolţnosti, ki jih opravlja pri 
svojem delu (Standardna klasifikacija poklicev, Ljubljana, 2000, str. 11). V standardni 
klasifikaciji poklicev imamo pod vojaški poklic opredeljen poklic vojaka in častnika. Ta 
opredelitev poklica je zastarela, saj imamo z uveljavitvijo poklicne vojske več kategorij 
pripadnikov SV. Naša dosedanja praksa in praksa tujih vojska je pokazala, da za 
uspešno opravljanje dela in izvrševanja nalog potrebujemo več poklicev. Vojaški poklici 
so zelo specifični, saj se uvrščajo med štiri temeljne poklice, ti poklici pa so: vojaški, 
duhovniški, pravniški in zdravniški. 
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Vojaški poklic je sklop dejavnosti, za katere je potrebna določena usposobljenost, ki jo 
doseţemo z izobraţevanjem in usposabljanjem v rednem šolanju, v kombinaciji rednega 
šolanja in vojaškega šolanja ter pri vojaškem šolanju doma in v tujini. V standardu 
klasifikacije poklicev bi morala vojska opredeliti vojaške poklice kot sorodne civilnim 
poklicem, opredeliti pa bi morala tudi tipične vojaške poklice po rodovih in sluţbah. 
Vojaške poklice, sorodne civilnim poklicem, pa bi pridobivali v rednem šolanju v 
kombinaciji z vojaškim usposabljanjem. Vojaške poklice bi pridobili po verificiranih 
programih (modularno izobraţevanje), po katerih se izvajata izobraţevanje in 
usposabljanje v vojaških izobraţevalnih ustanovah doma oziroma v tujini. Zgoraj 
omenjeni poklici se opravljajo v različnih rodovih in sluţbah SV po poveljstvih, enotah in 
zavodih. Zaradi raznovrstnosti opravljanja dela in nalog, moţnosti prehodov med smermi 
ter osebnega razvoja pripadnika mora vojska omogočiti posamezniku stalno 
izobraţevanje in usposabljanje, skozi celotno pogodbeno obdobje. Vojaški poklici še niso 
uradno sprejeti, vendar če skušamo analizirati vojaški poklic, ugotovimo, da bi moral 
imeti ta poklic drugačen poloţaj v druţbi kot drugi poklici, čeprav je pripadniki SV del 
javne uprave.  
 
V vojski se opravlja niz nalog v okviru vojaške evidenčne dolţnosti (VED) oziroma 
skupine VED-ov – specialnosti, v katere so razvrščene dolţnosti, ki so si zelo podobne. 
Za opravljanje nalog v okviru VED-a ali skupine VED-ov je potrebno točno določeno 
strokovno znanje, ki vključuje izobrazbo ter druga dodatna vojaška strokovna 
izobraţevanja in usposabljanja (DVSIU) in funkcionalna znanja. 
 
Pogoje za zasedbo vojaške dolţnosti delimo na določanje pogojev za vojaške dolţnosti in 
poloţaje, strokovno usposobljenost in delovne izkušnje. Za posamezno vojaško dolţnost 
so glede na vsebino nalog v formacijah kot pogoj določena funkcionalna in specialna 
znanja, posebne sposobnosti in drugi pogoji za zasedbo dolţnosti. Kot strokovna 
usposobljenost se upošteva zahtevana stopnja izobrazbe, ki je predpisana za pridobitev 
naziva, skladno s predpisi, ki veljajo za javne usluţbence. Imenovanje v določen vojaški 
naziv zahteva določene delovne izkušnje. Kot delovne izkušnje se štejejo tiste izkušnje, 
ki jih je zaposleni pridobil z opravljanjem del na delovnih mestih iste stopnje izobrazbe, 
vključno s pripravništvom v isti stopnji izobrazbe, in delovne izkušnje, ki jih je zaposleni 
pridobil z opravljanjem del na podobnih delovnih mestih z eno stopnjo niţje izobrazbe 
iste smeri, ne šteje pa se pripravništva.  
 
Opis dela in nalog - je pomanjkljivo opredeljen v formacijah SV, zato bo potrebno to 
področje še urediti. Urejene opise del in nalog bomo dobili s strokovno izdelano analizo 
dela (Skopec, 2006, str. 67). Opis dela je rezultat analize dela in je seznam delovnih 
nalog, vedenjskih obrazcev, dejavnosti, odgovornosti, njihovih medsebojnih povezav in 
delovnih razmer, v katerih poteka delo (Moţina et al, 2002, str. 123). Delovne naloge 
sestavljajo delo oziroma delovno mesto. Standardi opravljanja dela so merila, na podlagi 
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katerih delavec in njegovi nadrejeni presojajo, ali je delo dobro opravljeno (Moţina et al, 
2002, str. 124). 
 
Urejanje plačilnega sistema - temeljni namen oblikovanja plačilne strukture je zagotoviti 
pravično in trdno podlago za motiviranje in nagrajevanje zaposlenih. Ustrezna plačilna 
struktura lahko zelo pripomore k doseganju ciljev podjetja (Treven, 1998. str. 227). 
Plače so za večino zaposlenih najpomembnejši vir sredstev za preţivetje in izboljšanje 
kakovosti ţivljenja. Poleg tega pa jih razumemo tudi kot nadomestilo za vloţen trud in 
njihov prispevek k uspešnosti podjetja. Zaposleni seveda najbolj neposredno občutijo 
prav vsako spremembo v sistemih nagrajevanja in tako ustrezno prilagodijo svoje 
vedenje v organizaciji ali podjetju. 
 
V SV so formacije akt, iz katerih izhaja tudi višina izhodiščnega količnika za določeno 
dolţnost in višina dodatka. Osnovna plača pripadnika SV je povezan z nazivom. 
Primerljivost nazivov z javno upravo nam omogoča prehod iz vojaškega dela v civilni del 
javne uprave. 
 
Za imenovanje v nazivu oziroma na dolţnost se zahteva: ustrezna izobrazba, znanje 
uradnega jezika, čin, delovne izkušnje ter drugi pogoji, določeni s formacijo. Naziv je 
pomemben predvsem za zaposlene v smislu varovanja statusa. Naziv se lahko vojaški 
osebi odvzame samo v primeru nesposobnosti, disciplinskega ukrepa in v primeru 
reorganizacije (po posebnem programu). 
 
Izdelava formacij in organizacijsko – mobilizacijski razvoj - formacije so organizacijske 
zgradbe, ki omogočajo organizacijskim enotam dosegati cilje. Vsebinsko morajo 
formacije vključevati organizacijske, kadrovske in materialne elemente, s katerimi se 
opredelijo status dolţnosti ter pripadajoča oprema in oboroţitev. Zato lahko definiramo 
formacijo, kot seznam funkcionalnih in kadrovskih dolţnosti, pogojev za njihovo 
opravljanje ter potrebnih materialnih sredstev in potrebne opreme za vojaško 
poveljstvo, enoto ali zavod v stalni, mirnodobni in vojni sestavi ter seznam njene 
kadrovske in materialne popolnitve (Kobentar, 2003, str. 47). Formacije se izvajajo v 
oddelku za organizacijo. V tem oddelku naj bi zaposleni obvladovali organizacijo in 
sistemizacijo dela. Potrebe po kadrih ugotavljajo na podlagi formacije delovnih mest, 
njene popolnosti, opisa del in nalog in na podlagi realizacije srednjeročnega programa 
razvoja oboroţitve in opreme (SDPRO). Formacija se v nato praksi udejanja z 
organizacijsko mobilizacijskim razvojem (OMR). 
 
Organizacijsko-mobilizacijski razvoj (OMR) je akt vodenja, v katerem so določeni 
organizacija, razmestitev, mobilizacijska mesta, mobilizacijski časi in velikost enot. OMR 




5.4.2 Socialni proces 
 
Tak kot tehnični proces lahko tudi socialni proces razvoja kariere razdelimo na določene 
kategorije. 
 
Organizacijska kultura - je tako pomemben dejavnik organizacije, da zahteva obseţnejšo 
opredelitev, kajti če organizacija nima ustrezne kulture, ni sposobna v celoti izrabiti 
svojih potencialov. Ustrezna organizacijska kultura je konkurenčna prednost organizacije 
in sodobne organizacije vlagajo veliko truda v njeno oblikovanje. 
 
Organizacijsko kulturo lahko pojmujemo kot zdruţevalno silo v organizaciji, kolektivno 
voljo članov v organizaciji, kot prepričanja in pričakovanja članov organizacije, skupno 
filozofijo članov organizacije, zaupanje v vodstvo organizacije in skupna prepričanja ter 
vrednote v organizaciji. Praktična uporaba zgoraj navedenih pojmov v organizaciji 
temelji na kvaliteti organizacije. Poznamo več sestavin organizacijske kulture, ki so 
različno opredeljene (nazor, vrednote, norme in vloge). Kultura organizacije se ne izraţa 
neposredno, temveč skozi odnos do sebe in okolja. Gre za prikrite dejavnike, ki 
sooblikujejo organizacijsko ţivljenjsko drţo (Kavčič, 1998, str. 135-157). 
 
Sistem vrednot izhaja iz zgodovine in tradicije slovenskega vojaštva, ki se ohranja in 
obnavlja skozi mite in legende. Za uspešno delovanje organizacije so pomembni tudi 
običaji, obredi in ustaljeni rituali (npr. ob podelitvi oroţja, čina…). SV posebno pozornost 
posveča tudi vojaškim slovesnostim, praznovanjem in počastitvam (prisega vojakov, 
sprejem bojne zastave, dan SV in dnevi rodov ter poveljstev...). Poleg slovesnostih ob 
navedenih priloţnostih v SV so na voljo še številne druge prireditve in aktivnosti, ki se v 
sodelovanju z nacionalnimi in lokalnimi dejavniki lahko izvajajo ob slovesnih priloţnostih 
enot in poveljstev (druţabne, kulturne, športne, zgodovinske, humanitarne in verske 
prireditve, razstave...). S takim oblikovanjem organizacijske kulture pripadnik SV hkrati 
spreminja sebe in svoje delovanje v okolju s ciljem biti uspešen ne le kot posameznik, 
temveč kot pripadnik enote.  
 
Končni cilj vseh omenjenih aktivnosti je doseganje takšne klime, s katero bomo ustvarili 
in utrdili pri pripadnikih vero vase in svojo enoto tudi v najteţjih okoliščinah bojnih 
nalog. V miru se bo nivo organizacijske kulture izkazoval kot visoka motiviranost, 
discipliniranost in pripadnost vojakov pri vsakdanjem ţivljenju in urjenju v enotah. 
Najbolj se stopnja organizacijske kulture izkaţe pri discipliniranosti, kajti vojak stroge 
vojaške discipline ne razume kot nekaj vsiljenega, temveč disciplina izhaja iz ponosa 
pripadnosti odlični organizaciji ter visokemu nivoju vzorcev vedenja. 
 
Delovno uspešnost - trenutno ocenjujemo za različne namene, največkrat za vrsto 
izplačila mesečnega dodatka k plači. Naloga ocenjevalca je kompleksno ocenjevanje in s 
tem motiviranje delavca, da doseţe tiste cilje, ki so vsem v korist. Poveljnik oziroma 
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neposredni vodja mora spodbuditi svoje podrejene, da izpolnijo manjkajoče zahteve za 
potrebno stopnjo profesionalizacije in da dosegajo kar najboljše rezultate. 
 
Podeljevanje činov in povišanje - v činih se v SV izvaja skladno z določili Zakona o 
obrambi in Uredbo o činih in povišanju. Navedena akta določata pogoje in postopke za 
podeljevanje činov, za povišanje vojakov, podčastnikov, častnikov, generalov in 
admiralov, za zadrţanje povišanja ter odvzem činov v SV. Glede veljavnih predpisov, ki 
določajo povišanja in načrtovanja kariernih poti pripadnikov v SV, se mora slediti 
motivacijskemu cilju, da bo povišanje dovolj pogosto, vendar pa ne prehitro. 
Posameznik na določeni ravni mora v zadostni meri izkoristiti svoje sposobnosti, saj 
lahko samo ob uspešnem in učinkovitem opravljanju dela absolvira predpisana 
usposabljanja in potrebno prakso. Posameznik ne sme prehitro doseči vrha hierarhične 
lestvice, saj  tako ne bi imel več moţnosti povišanja v SV (Skopec, 2006, str.68). 
Podelitve činov in povišanja ter odvzem čina oziroma zadrţanja povišanja v višji čin se 
praviloma objavijo v glasilu SV. 
 
Podeljevanje priznanj - program vojaškega nagrajevanja in odlikovanja zagotavlja 
določano prepoznavanje izjemnih dejanj, zglednega sluţenja ali doseţkov, posebnih 
veščin ali usposobljenosti in herojskih dejanj, ki niso vključena v dejansko bojevanje 
(Rush, 1999, str. 285). Podeljevanja priznanj v SV se obravnavajo v skladu s Pravilnikom 
o priznanjih ministrstva za obrambo. Podeljevanje priznanj se obravnava kot 
nematerialno obliko spodbude, s katero pripadnike spodbuja za nadaljnje delo. 
Podeljujejo se za uspešno delo ali za enkratna izjemna dejanja. Priznanja in odlikovanja 
so koristna motivacijska sredstva, ki lahko ob pravilnem podeljevanju zelo pozitivno 
delujejo na vsakega pripadnika SV. Tako kot podelitev čina se tudi podeljena priznanja 
in odlikovanja pripadnikov v SV praviloma objavijo v glasilu SV. 
 
Letni razgovor – sluţbena ocena - s pripadnikom SV je sistematičen in strukturiran 
pogovor med ocenjevalcem (poveljnik ali vodja) ter ocenjevanim. V tem pogovoru se 
ocenjevalec in ocenjeni pogovorita o povsem konkretnih ciljih in rezultatih dela, o 
problemih povezanih s področjem izvajanja delovnih nalog, o vprašanjih glede 
sodelovanja, o predstavah glede nadaljnjega poklicnega razvoja ocenjevanega ter o 
kriterijih za ocenjevanje opravljenega dela v prihodnjem obdobju. Izmenjava mnenj in 
predstav v zvezi z delom je ocenjevalcu v pomoč pri nadaljnjem delu ter razvoju 
podrejenih, ocenjevanemu pa nudi moţnost kakovostnega dela in osebnega razvoja. 
 
Letni razgovor vključuje tudi izdelavo sluţbene ocene, ki je pisna ocena, dobljena na 
osnovi neprekinjenega spremljanja in ocenjevanja zaposlenih. Sluţbena ocena se izvede 
enkrat letno, najkasneje do konca tekočega leta. Cilj sluţbene ocene je objektivno 
ovrednotiti delovne in strokovne kvalitete posameznika, ga ustrezno motivirati in dobiti 
strokovno podporo za njegovo poklicno rast in nadaljnji razvoj kariere. Sluţbena ocena 
je glavni element pri nadaljnjem kariernem napredovanju posameznika. 
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Za ocenjevanje uspeha posameznika v SV je predpisana sluţbena ocena. Ocene so: 
odličen, dober, zadovoljiv in nezadovoljiv. V SV je moţno napredovanje v karieri z oceno 
dobro (normalno) in z oceno odlično (pospešeno). Ob oceni nezadovoljiv se lahko sproţi 
postopek o ugotavljanju sposobnosti za opravljanje dela, katerega rezultat je lahko 
izstop iz organizacije ali prerazporeditev na manj zahtevno dolţnost. Posamezniki z 
oceno zadovoljiv ostanejo na isti ali podobni formacijski dolţnosti, dokler ne doseţejo 
boljših rezultatov.   
 
V SV se ocenjevanje izvaja v skladu s Pravilnikom o sluţbeni oceni. Ocenjevalci so 
častniki ali višji vojaški usluţbenci SV, ki so v ocenjevalni verigi določeni za ocenjevanje 
svojih podrejenih. V izjemnih primerih so to lahko podčastniki ali niţji vojaški usluţbenci 
oziroma tudi civilne osebe, če ima organizacijska enota tako strukturo dolţnosti in so ti 
uvrščeni v ocenjevalno verigo. Pri ocenjevanju vojakov in podčastnikov sodeluje tudi 
enotovni podčastnik, ki bo v prihodnosti prevzel pomembnejšo vlogo pri ocenjevanju.  
 
Disciplinska odgovornost - v SV se disciplinska odgovornost izvaja v skladu z Zakonom o 
javnih usluţbencih, Zakonom o obrambi in Pravili sluţbe v SV. Vojaške osebe so 
disciplinsko odgovorne za kršitve vojaške discipline. V SV poznamo laţje in teţje kršitve 
vojaške discipline, ki so opredeljene v 57. členu ZObr. Na osnovi storjenih kršitev se 
izvajajo disciplinski ukrepi, ki so opredeljeni v 58. členu ZObr. Disciplinski ukrep se 
izreče, da bi se vzgojno vplivalo na storilca in druge vojaške osebe ter da bi se 
zagotovila vojaška disciplina. 
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6 ČASTNIK SLOVENSKE VOJSKE 
 
 
Častnik je pripadnik vojaške organizacije s častniškim činom. Ima najmanj VII/0 stopnjo 
splošne izobrazbe in je nastopu Šole za častnike (v nadaljevanju ŠČ) praviloma mlajši od 
30 let. Častnik se je prostovoljno opredelil, da bo opravljal naloge v enotah SV, in je 
izbran in zaposlen na podlagi predpisanih pogojev za častnika. S SV je povezan s 
pogodbo o delu v organizaciji za določen čas 10. let ali je zaposlen za nedoločen čas. 
Končal je ŠČ SV in pridobil osnovni VED rodu - sluţbe. Sprejel je kodeks profesionalne 
etike in ga uporablja v delu in ţivljenju. Postavljen je na častniško dolţnost v skladu z 
veljavno formacijo in opravlja dolţnosti v določeni enoti ali poveljstvu ali ustanovi, za kar 
je tudi plačan. V enoti izvaja dopolnilno usposabljanje in se individualno usposablja za 
naloge v sestavi enot Nata ali v mirovnih misijah. Usposablja sebe in svojo enoto, ki jo 
izuri za sodelovanje v boju v sestavi višjih enot. Udeleţuje se izobraţevanja v stroki na 
domačih in tujih izobraţevalnih institucijah, na katere ga napoti organizacija. 
 
Častnik v SV ima naslednje pristojnosti in odgovornosti (Skopec, 2004, str. 77): 
- Pozna svoje naloge, naloge podrejenih častnikov in naloge podrejenih podčastnikov; 
- Analizira potrebe in moţnosti razpoloţljivih kadrov, posebej starešin in jih usklajuje, 
določa pristojnosti in odgovornosti posameznikov na skupnih nalogah in način 
izvajanja kontrole in korekcije ugotovljenih odstopanj; 
- Načrtuje, organizira in izvaja usposabljanje svojih podrejenih in enote po načrtih 
usposabljanja in za izvršitev skupne naloge; 
- Načrtuje, organizira, pripravlja in vodi angaţiranje vseh podrejenih starešin za 
izvedbo celotne naloge in pri tem posebej pozorno ureja angaţiranje podčastnikov in 
usmerja delo častnikov in podčastnikov; 
- Določa načela in standarde za delo podrejenih; 
- Določa osnove organizacije in formacije, namensko oblikuje sile, pripravlja urejanje 
okolja v katerem se bodo dogajali ključni dogodki, organizira opremljanje, povezave, 
zagotovitve, sodelovanje in koordinacijo…; 
- Izdaja navodila, usmeritve, resurse in nadzira delo podrejenih; 
- Organizira vodenje, ustvarja odločitve in zveze do prvopodrejenih enot, izdaja 
povelja in druge akte vodenja in poveljevanja; 
- Častnik lahko prenese pristojnost za poveljevanje na neposredno podrejene. Vendar 
pa se s prenosom pristojnosti ne prenaša tudi odgovornost. Praviloma se pristojnost 
za vodenje in poveljevanje prenaša za določen čas in za določeno nalogo. Potreba za 
prenos pristojnosti za poveljevanje izhaja iz nuje, da se sočasno izvaja veliko nalog in 
je potrebno poveljevanje (pristojnost za odločanje) decentralizirati; 
- Častnik ima dve vrsti odgovornosti: osebno in poveljniško. Osebna odgovornost se 
nanaša na vse tisto, kar je vezano na osebno obnašanje in postopanje ter na 
odločanje, ki ni v skladu z vojaško vedo. Poveljniška odgovornost je predpostavljena 
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in se nanaša na vse, kar se v enoti dogaja, ne glede ali je poveljnik osebno 
odgovoren ali ne; 
- Organizira redno delo v funkciji doseganja zahtevane stopnje pripravljenosti za 
izvajanje naloge; 
- Ocenjuje delo podrejenih, opozarja na napake, pohvali in drugače stimulira delo 
najboljših, skrbi za vodenje vseh podrejenih v sluţbi; 
- Sprejema pobude in mnenja podrejenih, ki se nanašajo na organizacijo dela v enoti, 
odloča o pritoţbah in drugih zahtevah podrejenih; 
- Skrbi za lastno avtoriteto in avtoriteto sodelavcev v liniji vodenja in poveljevanja. 
 
Častnik tako gradi svojo pot skozi opravljanje del in nalog, ki jih postavlja vojaška 
organizacija in skozi doseganje potrebnih rezultatov. 
 
 
6.1 ZAHTEVE PO ETNIČNIH IN OSEBNOSTNIH LASTNOSTIH ČASTNIKA 
 
Častnik mora imeti naslednje etične lastnosti (Priročnik za pripadnike Slovenske vojske 
(predstavitev organizacije, ravnanje s človeškimi viri, karierni sistem), 2004, str. 78): 
- pripravljenost za timsko delo, vedoţeljnost in inovativnost, 
- pripravljenost na zavzeto delo, 
- vztrajnost 
- zdravo ambicioznost in tekmovalnost ter 
- ţeljo po uspehu. 
 
Častnik mora vzdrţevati osnovne vojaške vrednote in sicer integriteto izraţeno v 
poštenosti do sebe in do drugih, pogum (psihološki in moralni), predanost, 
profesionalizem in ponos, lojalnost (do njegove dolţnosti, tovarišev, poveljniku in 
drţavi), disciplino, skromnost in spoštovanje podrejenih, enakovrednih in nadrejenih, 
poţrtvovalnost, odločnost, čast, prodornost in zdrava tekmovalnost, odgovornost in 
zanesljivost, nesebičnost ter tovarištvo. Prav tako se mora častnik zavedati svojega 
mesta in njegove vloge v vojaški organizaciji. Vedno mora voditi z osebnim vzgledom, 
skrbeti mora za ljudi, njihove pravice in tudi dolţnosti. Skrbeti mora za stanje v enoti ali 
poveljstvu kjer je zaposlen, podajati mora pobude, predloga ter mnenja za izboljšanje 
stanja. Skrbi za racionalno porabo resursov. Tako človeških, materialno – finančnih, 





6.2 KARIERNA POT ČASTNIKA 
 
Slovenska vojska je mlada, kot je mlada naša drţava in je tako od tako mlade vojske 
teţko pričakovati popolno urejenost in posledično s tem tudi primerljivost z vojskami 
tujih drţav, katere imajo neprimerno daljšo tradicijo. V času po osamosvojitvi pa do 
danes vsi častniki SV niso imeli enakih pogojev za napredovanje. Vzrok za to je bila 
sprememba zakonodaje v posameznem obdobju in potrebe SV. Na podlagi tega lahko v 
zadnjih 18 letih zasledimo kar pestro kadrovsko strukturo častnikov SV in jih tako lahko 
razdelimo kar po »kategorijah«: 
- častniki, ki so bili pred napotitvijo na ŠČ pripadniki SV v statusu vojak ali podčastnik 
in so pridobili VII. stopnjo izobrazbe;   
- pripadniki, ki so diplomanti tujih vojaških šol;  
- štipendisti, ki so po zaključenem dodiplomskem študiju napoteni na ŠČ; 
- častniki, ki so se v SV zaposlili in uspešno končali ŠČ; 
- častniki, ki na podlagi 13. odstavka 49. člena Zakona o sluţbi v SV opravljajo dela in 
naloge na častniški dolţnosti na podlagi kompetenc za zasedbo posameznih 
formacijskih dolţnosti v SV, ki zahtevajo posebne vojaške kompetence, ki so 
dosegljive tudi mimo nacionalnih izobraţevalnih programov; 
- častniki, ki so bili na dan uveljavitve sprememb in dopolnil Zakona o obrambi 
razporejeni na formacijsko dolţnost, za katero je predpisana ena stopnja višje 
izobrazbe kot so jo imeli, so obdrţali razporeditev na formacijsko dolţnost in naziv 
- častniki, ki so zaščiteni skladno s 1. odstavkom 109. člena Zakona o obrambi, ki 
omogoča spregled izobrazbe in se jim za obdrţanje statusa in častniškega poloţaja ni 
treba šolati. 
 
Tako lahko razberemo, da je kadrovska struktura častnikov zelo heterogena, kar 
pomeni, da se tudi njihovo znanje v civilnih izobraţevalnih ustanovah in pogoji ter 
zahteve izobraţevanja in usposabljanja v SV različni. Vsekakor sem mnenja, da kljub 
delovnim izkušnjam, katere so pridobili častniki brez ustrezne izobrazbe v času 
opravljanja nalog v TO RS in SV, ne moremo spregledati obstoječih zahtev glede stopnje 
izobrazbe za pridobitev čina častnika. 
 
Ravno zaradi izravnave med dejanskimi in ţelenimi kadrovskimi viri je potrebno izdelati 
pregleden in jasen karierni model za napredovanje častnika v SV, ki bo temeljil na 
enotnih načelih, jasnih zahtevah vojaškega izobraţevanja in usposabljanja, določal smeri 
napredovanja ter moţnosti razporeditve na višje, odgovornejšo delovno mesto v vojaški 
organizaciji in povišanje v činu. 
 
V vojaški hierarhiji pomeni čin ustrezno stopnjo usposobljenosti za izvajanje strokovnih 
vojaških nalog. Nosilcu posameznega vojaškega čina v vojaškem okolju določa mesto in 
njegovo vlogo v tem okolju." (Podbregar, 1997, str. 125). SV je tako leta 2004 sprejela 
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dokument (Obvezne usmeritve za sistem karierne poti pripadnikov stalne sestave SV, 
MORS, šifra 180-02-4/2004 z dne 1.10.2004), v katerem opredeljuje izhodišča in načela 
za načrtovanje kariernih poti, ki so opredeljena v obveznih usmeritvah za izdelavo 
kariernih poti pripadnikov stalne sestave SV. Smernice za načrtovanje kariernih poti 
častnikov opredeljujejo naslednje: 
- vojaška oseba praviloma začne kariero na poveljniški ali specialistični dolţnosti 
- izhodiščni elementi za načrtovanje kariernih poti so: stopnja izobrazbe, delovne 
izkušnje, VIU (vključno s funkcionalnimi usposabljanji), opravljene določene obvezne 
dolţnosti v posameznem stebru v sistemu kariernih poti, sluţbena ocena ter interes 
posameznika 
- častnik lahko opravlja delo na eni formacijski dolţnosti največ 5 let in ne manj kot 2 
leti 
- bodoči generali naj predhodno opravljajo v svoji karieri tudi dolţnosti v tujini 
- za specialistični steber je podlaga za napredovanje pridobitev predpisanih licenc 
oziroma VED-a 
- častnik lahko napreduje v poveljniškem stebru do vključno čina generala, medtem ko 
lahko v specialističnem ali štabnem stebru napreduje do vključno čina polkovnika 
- častnik mora opraviti predpisano osnovno in dodatno VSIU kot enega izmed pogojev 
za povišanje v čin pred razporeditvijo na višjo dolţnost. Lahko opravi tudi primerljivo 
VSIU v tujini. 
- sodelovanje pripadnik SV na OKO lahko omogoča hitrejše napredovanje in je 
pomemben dejavnik kariere posameznika ob izpolnjevanju ostalih splošnih pogojev. 
 
 
6.3 ČASTNIŠKI ČINI 
 
Častnik opravlja svoje delo v naslednjih činih: poročnik, nadporočnik, stotnik, major, 
podpolkovnik, polkovnik, brigadir, generalmajor, generalpodpolkovnik in general. 
Častniški čini so prikazani v Prilogi 1. 
 
POROČNIK 
Je najniţji častniški čin, ki se podeli kandidatu za častnika, ki je uspešno opravil Šolo za 
častnike. Opravlja zlasti naloge poveljnika voda. Poročnik po prevzemu poveljevanja 
vodu opravi še tečaj za poveljnika voda svojega rodu/specialnosti oz. sluţbe. Prav tako 
je poročnik odgovoren za izvedbo aktivnosti in postopkov na funkcionalnih področjih 
dela. Vodi oz. izvaja naloge delovanja v enotah in poveljstvih SV. Opravlja zahtevne 
razvojne oz. rutinske vojaške naloge in postopke za zagotovitev aktivnosti v enotah in 
poveljstvih SV. Dolţnost poročnika je uvrščena v plačne razrede od 29. do 39. plačilnega 
razreda (Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plačne 
razrede, 4. člen). 
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Prehod častnika v višji čin se opravlja v stebrih, o katerih sem pisal. Od nivoja poročnik 
naprej lahko častnik prehaja iz poveljniškega v štabni steber. Dolţnost poveljnika voda 




Poročnik, ki je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva čin nadporočnika se lahko 
poviša v višji čin. Pogoj za pridobitev čina nadporočnik je, da je opravljal to dolţnost z 
oceno odličen najmanj eno leto, oz. z oceno dober najmanj dve leti in je opravil tečaj za 
poveljnika voda. Za častnike, za katere se ne predvideva, da bi poveljevali vodom, se ob 
napredovanju ne zahteva, da imajo opravljen tečaj za poveljnike voda. Ti častniki 
opravljajo strokovno – štabne dolţnosti svoje ravni ter naloge učiteljev. 
 
Nadporočnik v poveljniške stebru opravlja dolţnosti poveljnika voda ali namestnika 
poveljnika čete. V štabnem stebru opravlja naloge pomočnika v različnih sektorjih, v 
specialističnem stebru pa opravlja naloge učitelja. Nadporočnik je s svojim činom 
razvrščen od 30. do 40. plačilnega razreda (Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in 
nazivov v Slovenski vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
STOTNIK 
Nadporočnik, ki je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva čin stotnika se lahko 
poviša v višji čin, v kolikor je dolţnost stotnika opravlja z oceno odličen najmanj dve leti 
oz. z oceno dober najmanj tri leta in je opravil štabni program ali primerljivo vojaško 
izobraţevanje in usposabljanje (VIU) v tujini. Cilj štabnega šolanje v PŠŠ je usposobiti 
častnike za opravljanje nalog v poveljstvih in enotah do ravni bataljona v miru, kriznih 
razmerah ter vojni, v nacionalnem okolju pri vojaški obrambi drţave in v mednarodnem 
okolju v sestavi sil zavezništva.  
 
Stotnik v poveljniškem stebru opravlja dolţnost poveljnika čete ali namestnika poveljnika 
čete. V štabnem stebru opravlja dolţnost načelnika odseka v bataljonu, POLK-u ali VTP-
ju, organizacijske enote znotraj sektorja in štabnega častnika z nazivom pomočnik. Na 
ravni brigade lahko opravlja dolţnost načelnika odseka. V specialističnem stebru se v 
navedenem činu opravljajo naloge oz. dolţnosti učitelja, vodje delavnice ali vodje 
ambulante. Uvrščen je v plačilnih razredih od 32. do 42. razreda (Uredba o uvrstitvi 
formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
Največ izhodov iz vojske se bo opravljalo v nazivu oz. činu stotnik. Od čina major naprej 






Stotnik je lahko povišan v čin major, če je razporejen na dolţnost majorja in je opravljal 
to dolţnost z oceno odličen najmanj dve leti oz. oceno dober najmanj štiri leta. Pogoj je 
tudi, da je opravil stotnik višji štabni tečaj. Višje štabno šolanje v PŠŠ poteka v 
kombinaciji s specialističnim oz. magistrskim študijem. Cilj tečaja je usposobiti častnike 
za samostojno in kakovostno opravljanje del in nalog v činu major in podpolkovnik v 
poveljstvu ter štabu zdruţene taktične enote oz. brigade v miru, kriznih razmerah ter v 
vojni, nacionalnem okolju in v sestavi sil zavezništva. 
 
Pripadnik s činom major in višjim častniškim činom lahko sklene pogodbo o zaposlitvi za 
nedoločen čas. Za pridobitev čina major je moral stotnik v poveljniškem stebru 
predhodno opravljati dolţnost poveljnika čete. Major pa lahko v navedenem stebru 
opravlja dolţnosti namestnika poveljnika bataljona, POLK-a, VTP-ja ali nalogo načelnika 
odseka. Opravlja lahko dolţnost načelnika oddelka v brigadi ali načelnika oddelka v 
Poveljstvu sil ali pomočnika v bataljonu in njemu enake enote, brigadi, Poveljstvu sil in 
GŠSV. 
 
V štabnem stebru je za napredovanje v višji čin stotnik moral opravljati dolţnost 
štabnega častnika v brigadi, POLK-u ali VTP-ju. V činu major pa v štabnem stebru 
opravlja dolţnosti načelnika katedre, oddelka ali načelnika šole ali centra. 
 
V specialističnem stebru pa se opravljajo dolţnosti učitelja ali vodje ambulante. Njegova 
uvrstitev v plačilnih razredih je od 37. do 47. plačilnega razreda (Uredba o uvrstitvi 
formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
PODPOLKOVNIK 
V čin podpolkovnika se lahko poviša major, ki je razporejen na dolţnost, za katero se 
zahteva čin podpolkovnika, ter je to dolţnost opravljal z oceno odličen najmanj dve leti 
oz. z oceno dober najmanj tri leta in ima opravljen višji štabni tečaj. 
 
V poveljniškem stebru mora major opravljati obvezno dolţnost namestnika poveljnika 
bataljona, POLK-a ali VTP-ja. V činu podpolkovnik pa v tem stebru opravlja naloge 
poveljnika bataljona, POLK-a ali VTP-ja, naloge namestnika poveljnika POLK-a, VTP-ja in 
brigade, načelnika štaba v brigadi, načelnika sektorja in oddelka v Poveljstvu sil, 
načelnika oddelka GŠSV ter pomočnika v Poveljstvu sil in GŠSV. 
 
V štabnem stebru je moral major obvezno opravljati dolţnost štabnega častnika na GŠ 
ali Poveljstvu sil, da lahko napreduje po formacijski dolţnosti v čin podpolkovnika. V činu 
podpolkovnika pa lahko opravlja dolţnosti učitelja, pomočnika, načelnika šole, katedre 
ali centra. V specialističnem stebru pa dolţnost specialista (učitelja ali vodje ambulante). 
Predvsem pri štabnem in specialističnem stebru lahko sedaj opazimo, da se lahko iste 
dolţnosti opravljajo v činu major in podpolkovnik. Uvrstitev v plačilni razred: od 39. do 
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49 plačilnega razreda (Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski 
vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
POLKOVNIK 
Pogoj za pridobitev čina polkovnik v SV je, da ima pripadnik osebni čin podpolkovnik in 
je razporejen na dolţnost, ki se opravlja v polkovniškem činu. Prav tako mora imeti 
oceno odličen najmanj dve leti in opraviti generalštabni program. Prav tako mora imeti 
po trenutno veljavnih predpisih najmanj VII/1 stopnjo splošne izobrazbe. Cilj 
generalštabnega programa v PŠŠ je usposobiti jih za usklajeno vodenje elementov 
nacionalnovarnostnega sistema RS na operativni in strateški ravni. Poudarek je na 
razvoju in uporabi oboroţenih sil v globalnem mednarodnem okolju in vodenju sodobne, 
profesionalne vojaške sile v okviru kolektivne obrambe v dobi informacijske druţbe. 
 
V poveljniškem stebru je moral predhodno opravljati obvezno dolţnost poveljnika 
bataljona. V poveljniškem stebru polkovnik opravlja dolţnost poveljnika brigade ali 
njegovega namestnika, poveljnika POLK-a ali VTP-ja. 
 
V štabnem stebru je moral pripadnik predhodno prav tako opravljati dolţnosti v 
poveljniškem stebru kot poveljnik čete ali višjo poveljniško dolţnost. Kot polkovnik pa 
lahko opravlja naloge oz. dolţnosti namestnika vodje predstavništva, svetovalca 
poveljnika in načelnika sektorja (na Poveljstvu sil). Na GŠSV pa opravlja dolţnosti 
načelnika sektorja in oddelka, dolţnost svetovalca načelnika GŠSV ali pomočnika. 
Uvrščen je od 41. do 51. plačilnega razreda (Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in 
nazivov v Slovenski vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
BRIGADIR 
Polkovnika, ki je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva čin brigadirja in je to 
dolţnost opravljan z oceno odličen najmanj dve leti in ima opravljen generalštabni 
program, se lahko poviša v čin brigadirja. 
 
V poveljniškem stebru je moral predhodno opravljati obvezno dolţnost poveljnika 
brigade. Brigadir opravlja dolţnosti poveljnika brigade, načelnika štaba PS, namestnika 
poveljnika PS, pomočnika NGŠSV, načelnika zdruţenega sektorja v GŠSV. V zavodu pa 
opravlja dolţnost načelnika ali svetovalca. Njegova uvrstitev je od 44. do 54. plačilnega 
razreda (Uredba o uvrstitvi formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plačne 
razrede, 4. člen). 
 
GENERALMAJOR 
Brigadirja, kateri je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva čin generalmajorja, ter 
je to dolţnost opravljal najmanj eno leto s sluţbeno oceno odličen in ima opravljen 
generalštabni program ter je v svoji karieri najmanj eno leto uspešno poveljeval brigadi, 
se lahko poviša v čin generalmajorja. 
 71 
V poveljniškem stebru je moral predhodno obvezno opravljati dolţnost poveljnika 
brigade. Generalmajor opravlja dolţnosti poveljnika PS, vodje predstavništva v PS, 
načelnika zdruţenega sektorja v GŠSV in namestnika načelnika GŠSV. V zavodu opravlja 
dolţnost načelnika. Generalmajor je uvrščen od 47. do 57 plačilnega razreda (Uredba o 
uvrstitvi formacijskih dolţnosti in nazivov v Slovenski vojski v plačne razrede, 4. člen). 
 
GENERALPODPOLKOVNIK 
Generalmajorja, ki je razporejen na dolţnost, za katero se zahteva čin 
generalpodpolkovnika, ter je to dolţnost opravljal najmanj eno leto s sluţbeno oceno 
odličen in ima opravljen generalštabni program, ter je v svoji karieri najmanj eno leto 
uspešno poveljeval brigadi, se lahko poviša v čin generalpodpolkovnika.  
 
Opravlja dolţnosti načelnika GŠSV in je uvrščen od 50. do 57. plačilnega razreda 




Generalpodpolkovnika, ki je razporejen na dolţnost za katero se zahteva čin generala, 




6.4 PREHODI ČASTNIKA 
 
Praviloma je prva in osnovna častniška dolţnost po zaključeni ŠČ poveljnik voda 
(obvezna dolţnost). Poveljnika voda - poročnika se lahko po določenem časovnem 
obdobju (sluţbena ocena in kadrovske potrebe SV) prerazporedi v Center za 
usposabljanje (CU). V Centru za usposabljanje je razporejen na formacijsko dolţnost 
poveljnika voda oziroma namestnika poveljnika čete. Najboljši častniki rodov in sluţb so 
po opravljenem štabnem programu razporejeni na formacijsko dolţnost učitelja v Centru 
vojaških šol (CVŠ) ali ŠČ ali poveljniški štabni šoli (PŠŠ). Ti učitelji so predavatelji na šoli 
za častnike ali predavatelji v štabnem programu. Častniku v poveljniškem stebru se 
omogoči pridobivanje delovnih izkušenj na štabnih formacijskih dolţnostih. Častnika s 
činom stotnika, ki je predhodno opravljal formacijsko dolţnost poveljnika voda v 
poveljniškem  stebru in je nadalje predviden za opravljanje formacijske dolţnosti 
poveljnika čete, se pred razporeditvijo napoti na opravljanje dolţnosti v poveljstvo 
bataljona.  
 
Častnika s činom majorja, ki je predhodno opravljal formacijsko dolţnost poveljnika čete 
v poveljniškem stebru in je nadalje predviden za opravljanje formacijske dolţnosti 
namestnika oziroma poveljnika bataljona, se pred razporeditvijo napoti na opravljanje 
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dolţnosti v poveljstvo brigade. Namen prehoda poveljujočega častnika v štabni steber je 
spoznavanje kompleksnosti dela. Napredovanje častnika po posameznih stebrih: 
- Častnik lahko napreduje v poveljniškem stebru do vključno čina brigadirja, v štabnem 
in specialističnem stebru do vključno čina polkovnika. 
- Splošna karierna pot v štabnem in specialističnem stebru poteka na enak način kot 
poveljniška karierna pot v poveljniškem stebru.  
- Častnik lahko preide iz splošne karierne poti v poveljniško linijo samo v primeru, da 
je prej opravljal obvezno predhodno dolţnost na poveljniški dolţnosti.  
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6.5 NAPREDOVANJE ČASTNIKA SV UPOŠTEVAJOČ DELOVNE IZKUŠNJE IN 
SLUŢBENO OCENO 
 
Pripadnik SV lahko napreduje v činu pod točno določenimi zakonskimi pogoji, ki jih 
opredeljujejo različni pravni akti1, če je razporejen na eni dolţnosti višje od osebnega 
čina. Iz tega sledi, da so pripadniki lahko razporejeni na enako dolţnost z dvema 
različnima činoma. To pomeni, da je na dolţnost v nazivu stotnika lahko razporejen npr. 
nadporočnik ali stotnik. Na karierni poti je povišanje v činu povezano z imenovanjem v 
naziv, kar pomeni, da je pripadnik imenovan v višji naziv še preden je povišan v čin. 
 
V spodnji tabeli bom predstavil časovne termine za povišanje v višji čin, upoštevajoč: 
- osebni čin; 
- zahtevano stopnjo izobrazbe; 
- zahtevane delovne izkušnje za opravljanje dolţnosti v istem kariernem stebru 
(zakonsko predpisan čas, potreben preden nastopijo razlogi za napredovanje v višji 
čin opredeljen v Prilogi Ia: Nazivi v Slovenski vojski Ur. l. RS, št. 66/2008); 
- seštevek v letih je sestavljen iz: časa v letih, potrebnih za dosego čina, iz razlike 
delovnih izkušenj v letih do zahtev navedenih v formacijskih dolţnostih2 in 
potrebnega števila let določenih s sluţbeno oceno (s sluţbeno oceno »odličen« ali s 
sluţbeno oceno »dober«); 
- leta sluţbovanja s sluţbeno oceno odličen (izračun je seštevek v letih v primeru, da 
je pripadnik ocenjen s sluţbeno oceno »odličen«); 
- leta sluţbovanja z oceno dober (izračun je seštevek v letih v primeru, da je pripadnik 
ocenjen s sluţbeno oceno »dober«). 
                                            
1
 Zakon o obrambi, Zakon o javnih usluţbencih, Uredba o povišanju in odvzemu činov v SV, Pravilnik o 
sluţbeni oceni, Uredbe o spremembah in dopolnitvah Uredbe o notranji organizaciji, sistematizaciji 
delovnih mest in nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih.  
2 Uredba o spremembah in dopolnitvah Uredbe o notranji organizaciji, sistematizaciji delovnih mest in 
nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih, Priloga Ia – Nazivi v SV (Ur. l. RS, št. 66/2008). 
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Tabela 6: Povišanje v čin glede na izpolnjevanje zahtev 
 















































Polkovnik VII/2 13 15 
0 
2 
17 / / 
Brigadir VII/2 13 17 
0 
2 
19 / / 
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Generalmajor VII/2 15 19 
0 
2 
21 / / 
Generalppk VII/2 17 21 
0 
2 
23 / / 
General VII/2      
 
Čas za napredovanje častnika SV v višji čin s sluţbeno oceno odličen bi lahko strnili 
takole: 
- poročnik po enem letu oz. končani ŠČ 
- nadporočnik po 4 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- stotnik po 7 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- major po 9 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- podpolkovnik po 11 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- polkovnik po 15 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- brigadir po 17 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- generalmajor po 19 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- generalpodpolkovnik po 21 letih opravljanja vojaške sluţbe in  
- general po 23 letih opravljanja vojaške sluţbe. 
 
Čas potreben za napredovanje v višji čin s sluţbeno oceno dober pa je sledeč po 
posameznih častniških činih3: 
- poročnik po enem letu oz. končani ŠČ 
- nadporočnik po 5 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- stotnik po 8 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- major po 12 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- podpolkovnik po 15 letih opravljanja vojaške sluţbe 
- polkovnik po 17 letih opravljanja vojaške sluţbe. 
 
Na podlagi navedenega lahko ugotovimo, da je razvoj in napredovanje pripadnika SV 
predvsem odvisen od posameznikov in njihove uspešnosti opravljanja del in nalog.  V 
                                            
3
  V primeru, da je pripadnik ocenjen s sluţbeno oceno »dober«, ne more napredovati v čine brigadir, 
generalmajor in generalpodpolkovnik. 
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kolikor častnik skozi kariero ne dosega višje sluţbene ocene kot dober ne more doseči 
višjega čina kot polkovnik.  
 
Vsak častnik, ki se razvija po poveljniški liniji mora v svoji karieri opravljati tudi štabne 
dolţnosti. Tako častnik spoznava širše področje znanj na različnih ravneh in pridobiva 
različne izkušnje ter veščine. In le tak častnik bi naj zasedal najvišje dolţnosti v vojaški 
organizaciji. Na karierni poti častnika, ki se razvija v poveljniškem stebru so tudi 
najvidnejši premiki. Tako vertikalni, horizontalni in prečni. Le častnik, kateri se razvija v 
poveljniški smeri ima moţnost biti povišan v generalski čin. 
 
 
6.6 UVEDBA MODELA KARIERNE POTI ČASTNIKOV V SLOVENSKI VOJSKI 
 
Karierna pot je določena s pravili, ki vsebujejo elemente postopke in procese, potrebne 
za kadrovski razvoj znotraj SV. Častniki namreč nenehno menjujejo poveljniške, štabne 
in specialistične naloge tekom svojega sluţbovanja. Sistem kariere mora biti zasnovan 
tako, da omogoča vzpostavitev ravnoteţja med kariero pripadnika in potrebami SV. 
Skozi to je potrebno slediti potrebam in sposobnostim posameznika v okviru SV in ga 
pravilno vključevat v cilje in potrebe omenjene organizacije. 
Ravno zaradi trenutne odsotnosti jasnega modela karierne poti, lahko to pri določeni 
skupini častnikov razvije demotivacijski dejavnik. Zatorej bi bilo potrebno oblikovati 
model karierne poti, kateri pa mora biti jasen, pregleden, dostopen vsem pripadnikom, 
ki se tako lahko seznanijo z vsemi moţnostmi napredovanja. Zasnovan bi naj bil tako, da 
bi bil motivacijsko primerljiv kariernim potem v sodobnih oboroţenih silah in s tem bi se 
morda razvilo tudi večje povpraševanje na trgu delovne sile. 
Model bi moral biti v pomoč poveljnikom in vodilnim strukturam. Vsak častnik bi moral 
biti seznanjen, s strani nadrejenega, o njegovih moţnostih razvoja. Poleg laţjega 
odločanja o nadaljnjem razvoju častnika bi tak model omogočal pripadnikom ţe ob 
vstopu v SV moţnosti njihovega nadaljnje kariere. Trenutno se potrebe po častniškem 
kadru, kakor tudi določanje kakšna bo vojaško-evidenčna dolţnost (v nadaljevanju VED) 
častnika, določajo na letni ravni in ne za obdobje dveh ali celo več let naprej. Na podlagi 
tega je marsikateri kandidat za častnika SV dodeljen v enoto, kjer si ne bi ţelel 
sluţbovati ali nadaljevati svoje karierne poti. V kolikor bi bilo skozi strategijo ţe vnaprej 
znano s katerim VED-om bo nekdo zaključil izobraţevanje, v določeni generaciji Šole za 
častnike, bi se kandidat laţje odločil za nadaljnje izobraţevanje in kariero. Nekdo bi ţelel 
kariero nadaljevati kot vezist, nekdo kot poveljnik voda vezistov, poveljnik pehotnega 
 77 
voda... S tem bi prav gotovo pripadnike tudi bolj spodbudili nadaljnjemu razvoju. Modro 
bi bilo razmišljati tudi o povišanju starostne omejitve za pripadnike SV, kateri razmišljajo 
o nadaljevanju lastne kariere kot častnik. S tem bi omogočili kandidaturo za 
izobraţevanje na Šoli za častnike širši mnoţici kandidatov iz vojaških vrst in s tem tudi 
izbor najboljših. Trenutna starostna meja je namreč prilagojena moţnosti za dosego 
najvišjega častniškega čina skozi kariero. S tem je tako dana enaka moţnost vsem, a 
potrebno je vedeti, da vsako napredovanje lahko ponazorimo s sistemom piramide in da 
bo do najvišjih činov napredovala le peščica častnikov. 
Prav tako bi bilo potrebno v nov model vpeljati tudi sodobne koncepte izobraţevanja in 
usposabljanja, saj bi s tem omogočali najboljše vodstvene sposobnosti in znanja. To bi 
lahko dosegli bodisi s spremenjenim osnovnim častniškim izobraţevanjem (sprememba 
programa Šole za častnike), uvedbo vojaških modulov na fakultetah v Sloveniji ali s 
spremenjenim dodatnim vojaškim izobraţevanjem in usposabljanjem (štabni tečaj, višji 
štabni tečaj in generalštabni tečaj). 
Potrebno bi bilo jasno opredeliti formacijske dolţnosti. To bi morali storiti z opisom del, 
nalog, znanj in veščin, ki se pričakujejo od častnikov. Na podlagi tega bi bila opredeljena 
njihova uvrstitev v karierne stebre (poveljniški, štabni, specialistični) ter podane 
moţnosti prehoda med njimi. 
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7 ZAKLJUČEK 
S pojmom kariera lahko poimenujemo delovno ţivljenjsko pot na določenem področju. 
Da pa postane ta pojem zanimiv za posameznika mora izpolnjevati njegova 
pričakovanja, ki segajo od avtonomnosti pri delu do pričakovanega ţivljenjskega stila. 
Posameznik mora imeti jasen pregled nad moţnostjo nadaljevanja kariere in karierna 
pot mora biti uravnoteţena z njegovim ţivljenjski stilom. Delodajalec mora razumeti 
potrebe in lastnosti posameznikov v svoji organizaciji in temu prilagoditi smernice 
razvoja kariere, vključujoč pravilno izbiro človeških virov ter njihov razvoj in uporabo. 
Potrebno je tudi učinkovito vodenje kariernih poti, ki morajo biti javne in dostopne 
zaposlenim v organizaciji. Prav tako mora delodajalec, pri načrtovanju kariernih poti in 
obremenitev posameznika, doseči pravilno ravnoteţje med delom in odgovornostjo do 
druţine. 
 
Slovenska vojska je ena izmed največjih organizacij v drţavi, kjer se prepletajo različne 
ravni delovanja. Strateška, operativna in taktična raven. Ravno zaradi različnih ravni 
delovanja in sestave, je potrebno izdelati sodoben karierni model, ki bo izpolnjeval tako 
potrebe organizacije kot posameznika v njej. Ţe vstop v SV je predviden posebej za 
vojake in častnike. To terja prilagoditev dveh različnih modelov razvoja karierne poti. 
Poleg tega pa je potrebno sposobnim posameznikom, ki izpolnjujejo pogoje, omogočiti 
pregleden prehod iz vojaške dolţnosti v častniško dolţnost.  
 
Slovenci imamo bogato zgodovino vojaškega usposabljanja. Skozi avstro-ogrsko 
monarhijo, Kraljevino SHS in Kraljevino Jugoslavije ter izobraţevanja častnikov JLA do 
lastnega izobraţevalnega programa častnikov v okviru SV. Vendar trenutni program 
usposabljanja ne ustreza sodobnemu liku častnika. »Moderen« častnik mora biti 
strokovnjak na svojem področju. Zaradi sunkovitega razvoja vojaške tehnologije bo 
potrebno razmišljati o dveh vrstah častniškega kadra. Tako bi bil častniški kader 
sestavljen iz poveljniško-štabnih častnikov in inţenirjev. SV se postopoma reorganizira, 
transformira, modernizira, profesionalizira in integrira v sile zavezništva. Zato bi bilo 
potrebno prilagoditi vse programe častniškega usposabljanja. To vključuje osnovno 
izobraţevanje (Šola za častnike), poveljniško-štabno šolanje in generalštabni program. S 
spremembo izobraţevalnega programa in njegovih vsebin bi pridobili častnika, ki bi 
ustrezal vsem sodobnim zahtevam tega poklica. Predvsem bi bil potreben poudarek na 
ravnanju s človeškimi viri, kar se je do sedaj pozabljalo. Struktura častnikov je namreč v 
tem trenutku zelo heterogena, saj se častniki izobraţujejo in pridobivajo znanje v 
različnih civilno-izobraţevalnih ustanovah. Enoten izobraţevalni sistem bi tako privedel 
do kvalitetnejšega pridobivanja znanj, ki jih častnik potrebuje pri svojem delu, obenem 
pa je potrebno takšno izobraţevanje ustrezno javno ovrednotiti, tako da bo lahko ob 
zaključku kariere v SV častnik postal iskan kader tudi na trgu dela. 
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Karierna pot v SV je trenutno urejena s kopico zakonskih in podzakonskih aktov, kakor 
tudi z internimi navodili ter usmeritvami. Z uporabo vseh teh predpisov pa karierna pot 
častnika SV ni natančno definirana in pregledna. Na podlagi upoštevanja kariernih 
stebrov, ki se smiselno uporabljajo v vojski, modelov za načrtovanje kariere in procesov 
karierne poti bi bilo potrebno izdelati nov karierni model. 
 
Častnik SV doţivlja svoje napredovanje skozi doseganje višjega čina. Posledično pa 
napredovanje v višji čin pomeni tudi sprejemanje vedno večjih odgovornosti. Zato bi bilo 
potrebno uvesti jasen karierni model, ki bi vseboval vse zahteve in pogoje, ki jih častnik 
potrebuje za dosego ali napredovanje v višji čin.  
 
Potrebno bi bilo opredeliti prihodnje potrebe po častniškem kadru. Ne samo številčno 
ampak tudi katere poveljniške, štabne ali specialistične dolţnosti bi se naj iskale in 
njihova časovna opredelitev. S tem bi bila posameznikom, kateri so ţe zaposleni v SV 
(vojakom) omogočena izpolnitev lastnih ţelja in pričakovanj glede prihodnjega 
nadaljevanja kariere kot častnik SV. 
 
Ker trenutna pravna ureditev povišanja častniških činov dopušča napredovanje v nazivu 
in kasneje še v činu je potrebno izdelati model napredovanja samo v činih. Častnik bi 
najprej moral pod ustreznimi pogoji doseči predpisan čin, potreben za zasedbo 
delovnega mesta, preden ga tudi dejansko zasede. S tem bi dosegli, da bi častnik v ţelji 
po napredovanju oziroma dosegi cilja predhodno izpolnil predpisane pogoje, strokovna 
usposabljanja in se tako dokazal, da je primeren za določeno delovno mesto. Bodisi v 
poveljniškem, štabnem ali specialističnem stebru. Ravno za delovna mesta v 
poveljniškem stebru bi bilo potrebno postaviti najstroţja merila. Splošni menedţment in 
sposobnost vodenja ter dela s kadri prihaja namreč do izraza najbolj na tem nivoju dela. 
Zato je mogoče doseči najvišji častniški čin samo z razvijanjem v poveljniškem stebru. 
 
Ker pa je poklic vojaka specifičen, pa naj gre za opravljanje vojaške, podčastniške ali 
častniške dolţnosti v okviru SV, je potrebno pristopiti tudi k ustreznemu določanju 
poloţaja v okviru drţavnega aparata. Skozi opravljanje vojaške sluţbe je posameznik 
podvrţen telesnim naporom, stresu, udeleţbi na mirovnih operacijah, nenehnemu 
urjenju in vzdrţevanju bojne zmogljivosti. Trenutno je vojaški poklic uvrščen v sistem 
javnih usluţbencev. Zaposlitev je pogojena z doseganjem določene starosti. Ker do 
mnoţičnega odhoda pripadnikov ob dopolnitvi določenih let še ni bilo, ne moremo 
govoriti o učinkih odhoda iz vojaške sluţbe na posameznika. Zato bi bilo potrebno izvzeti 
poklic vojaka iz sistema javnih usluţbencev, poklic ustrezno finančno ovrednotiti (ravno 
zaradi intenzivne narave dela ter zaposlitve za določen delovni čas) in omogočiti tako 
vojakom, podčastnikom kot častnikom morebitno ustrezno prekvalifikacijo za laţji vstop 
na trg dela ob odpustu iz vojske. Vzor nam morajo biti drţave ki sodelujejo z nami v 
okviru zavezništva in imajo primerno urejene in sprejemljive odhode iz vojske ter so s 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
 
CDR    Center za doktrino in razvoj 
 
CU     Center za usposabljanja 
 
CVŠ   Center vojaških šol 
 
DOZ   Direktorat za obrambne zadeve 
 
GŠSV   Generalštab Slovenske vojske 
 
JLA   Jugoslovanska ljudska armada 
 
MO   Ministrtvo za obrambo 
 
NATO   North atlantic organization 
 
NGŠSV  načelnik Generalštaba Slovenske vosjke 
 
NOV   narodno osvobodilna vojna 
 
OPK   Oddelek za pridobivanje kadra 
 
OIURS  Oddelek za izobraţevanje in usposabljanje rodov in sluţb 
 
OVSIU  osnovno vojaškostrokovno izobraţevanje in usposabljanje 
 
OVSU   osnovno vojaškostrokovno usposabljanje 
 
POS   Partizanske osvobodilne sile 
 
PDRIU  Poveljstvo za doktrino, razvoj in usposabljanje 
 
PPRS   pripadniki prostovoljne rezervne sestave 
 
RKBO   radiološko - kemično - biološka obramba 
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SOK   Sektor za organizacijo in kadre 
 
STAS   stalna sestava 
 
SV   Slovenska vojska 
 
ŠČ   Šola za častnike 
 
TO   Teritorialna obramba 
 
TVSU   temeljno vojaškostrokovno usposabljanje 
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